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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyvd tématem negativnich jevd na pracovisti, mezi které mizZeme zaradit
napriklad mobbing, bossing, sexudlni obtéZovani Ci diskriminaci. Cilem této price je popsat teorii
téchto jevl a pochopit a vysvétlit zminéné pojmy. Teoreticka ¢ast je zamérena na definici mezilidskych
vztah( na pracovisti, konfliktli, jednotlivych negativnich jevl a nasledné zminéni prevence a mozné
pravni ochrany. Prakticka ¢ast je zamérena na analyzu vysledk( dotaznikového Setfeni provedené ve
firmé Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s., které bylo provedeno u 16 respondent(l a hlavnim cilem bylo
zjisténi rozdill ve finanénim ohodnoceni a spokojenosti ve firmé mezi ¢eskymi a zahrani¢nimi
pracovniky.

Bylo zjiSténo, ze Zadny z pracovnikd firmy Pozemni stavitelstvi, a.s. se nikdy nesetkal s negativnimi jevy
na pracovisti. Dale bylo zjisténo, Ze dle Uvah a zavér( nedochazi k znaénému rozdilu ve finan¢nim
ohodnoceni a spokojenosti ve firmé u ¢eskych a zahrani¢nich pracovnik(.

Klicova slova

Mezilidské vztahy, Konflikty, Diskriminace, Mobbing, Bossing, SexudIni obtézovani.

Abstract

The bachelor's thesis deals with the topic of negative phenomena in the workplace, among which we can include,
for example, mobbing, bossing, sexual harassment or discrimination. The aim of this work is to describe the theory
of these phenomena and to understand and explain the mentioned concepts. The theoretical part is focused on
the definition of interpersonal relations at the workplace, conflicts, individual negative phenomena and subsequent
mention of prevention and possible legal protection. The practical part is focused on the analysis of the results of
a questionnaire survey carried out in the company Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s., which was conducted
with 16 respondents and the main goal was to find out the differences in financial evaluation and
satisfaction in the company between Czech and foreign workers.

It was found that none of the employees of Pozemni stavitelstvi, a.s. never encountered negative phenomena in
the workplace. Furthermore, it was found that according to the considerations and conclusions, there is no
significant difference in financial evaluation and satisfaction in the company between Czech and foreign
workers.
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Interpersonal relations, Conflicts, Discrimination, Mobbing, Bossing, Sexual harassment.
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Uvod
Mobbing, bossing, diskriminace ¢i sexudlni obtéZovani, souhrnné oznacovany jako negativni jevy na
pracovisti, jsou velmi ¢astym, ovsem stdle malo diskutovanym problémem dnesni spolecnosti. | pres
fakt, jak ¢asto k témto jeviim dle dat od vyzkumnych agentur dochazi, je toto téma, at uz z hlediska

zaméstnanc(, tak i zaméstnavatell, malo diskutovano a je na tento problém stale malo zamérena
pozornost.

Je dllezité si uvédomit, kolik ¢asu v pracovnim prostiedi travime (aZ tfetinu naseho Zivota). | pres to,
Ze se navzajem pracovnici mezi sebou lisi a maji jiné cile v Zivoté, bezpochyby kazdy z nich by rad
pracoval v prostiedi, kde by se citil bezpeéné a mohl se plné soustfedit na praci. Spatné vztahy na
pracovisti a Spatnd komunikaci mdze mit vliv a ohrozit Uspésny rlst a provoz firmy ¢i napfriklad
komunikaci a fungovani pred zdkaznikem. Je tfeba si proto uvédomit dllezZitost dobrych vztahd na
pracovisti a dobré komunikace, jak uvnitf, tak vné firmy, které mohou pomoci k postaveni, rlistu a
celkovému fungovani firmy.

Prvni Cast prace je zamérena na teorii mezilidskych vztahd, konfliktd, jednotlivych negativnich jevl a
prevence jejich vyskytu v pracovnim prostfedi. Hlavnim cilem této ¢asti bylo jednotlivé pojmy vysvétlit,
zjistit a popsat miru jejich vyskytu a zjistit, jak je mozné témto jeviim predchazet ¢i je alespon
eliminovat.

Druha ¢ast se zabyva vyhodnocenim dotaznikového Setfeni provedeném ve stavebni firmé Pozemni
stavitelstvi Zlin, a.s. Toto Setfeni se zaméruje na vyskyt negativnich jevl na pracovisti. Cilem této ¢asti
bakalaiské prace je urdit, zda v podniku dochazi k rozdilné spokojenosti v oblasti mezilidskych vztaha
mezi ¢eskymi a zahrani¢nimi pracovniky. Dalsim uUkolem je zjistit vyskyt negativnich jev( na pracovisti
a pfipadné se pokusit navrhnout opatfeni na jejich eliminaci.
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1 MEZILIDSKE VZTAHY NA PRACOVISTI

Abychom si dokazali predstavit, jak jsou mezilidské vztahy na pracovisti dllezité, je treba si
uvédomit, Ze tfetinu produktivni ¢asti Zivota ¢lovék stravi v pracovnim prostiedi. Podstatné také je se
zamyslet, jaky vztah mame k praci samotné a ¢i nds bavi nebo nikoli. Prace ma totiz tendenci byt brana
jako jeden ze smyslU Zivota, jako zdroj rozvoje osobnosti a také jako prostfedek k uspokojeni
materidlnich, socidlnich i psychologickych potfeb. A jelikoZ je Clovék spolecensky tvor, je pro nas
dilezité patfit do skupiny ¢i se néjakym jinym zplUsobem socializovat. Socidlni vazby, které nas
obklopuji v zaméstnani, maji velky vliv na nds a nasi celkovou spokojenost v pracovnim procesu.
(Bednar a kolektiv, 2013)

Socialni interakce — ,Mezilidské vztahy a vzdjemné vazby mezi lidmi vznikaji a jsou realizovany
formou socidlnich interakci. Jedna se o procesy, které maji podstatu ve vzajemném plsobeni
jednotlivce ¢i skupiny na jiného jednotlivce ¢i skupinu.” (Bednar a kolektiv, 2013, s. 162)

Autor David Fontana se ve své publikaci Socidlni dovednosti v praxi se vénuje obecnym faktortim,
které se spojuji s dobrou profesni interakci a odpovidaji potifebé vzajemného kompromisu. Zminuje
napriklad ddlezitost prvniho dojmu nebo dlleZitost akceptovani toho, Ze kazdy clovék je jiny a je tfeba
nas pristup konkrétnimu ¢lovéku prizplsobit. Uvadi také, Zze nikdy nemlzeme odekavat, Ze budeme
mit vzajemné sympatie s kazdym. (Fontana, 2017)

1.1 Déleni socialnich vztahti v organizaci

V ramci pracovnich vztah(l existuje mnoho Urovni, na nichz mohou tyto vztahy probihat, kazda
z téchto Urovni vyzaduje odlisny pfistup. Neformalni vztah s kolegy, s kterymi pfichazime do kontaktu
pouze okrajové, se velmi odlisuji od vztaht s Uzkymi spolupracovniky, a ty se zase velice lisi od vztah(
s klienty ¢i napfiklad managementem. (Fontana, 2017)

Autor David Fontana shrnuje Urovné pracovnich vztahl nasledovné:
1. droven: Okrajové vztahy — Vztahy s lidmi, jejichZ prace neni s nasi v pfimém kontaktu.

2. uroveri: Nadrizené vztahy — Vztahy s lidmi, ktefi pracuji pod nami nebo se zodpovidaji pfimo
nam.

3. droveri: Rovnocenné vztahy — Vztahy s kolegy na stejné Urovni nebo s témi, ktefi vykonavaji
stejnou praci jako my.

4. uroven: Podrizené vztahy — Vztahy s lidmi, ktefi pracuji nad nami nebo kterym se pfimo
zodpovidame.

5. droven: Vztahy s klienty — Vztahy s lidmi, ktefi jsou na nds profesné zavisli.

Dulezité je si uvédomit, Ze vztahy a pfistupy nejsou na vsech Urovnich stejné. Dovednosti pro
zvladnuti vztahQ na 1. drovni jsou daleko jednodussi nez vztahy na vyssi Urovnich. Uvadi se, ze
schopnost vychazet s lidmi na 1. drovni je zakladnim kamenem nasi schopnosti fungovat na vyssich,
sloZitéjsich Urovnich. Dovednosti jako respekt vici druhym, schopnost naslouchat, vyhnout se sporiim
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kvlli postaveni ¢i byt upfimny a zasadovy jsou cenné a dilezZité dovednosti ve vztahu k lidem na vsech
urovnich.

(Fontana, 2017)

Autor Vojtéch Bednar a kolektiv popisuje a rozdéluje pracovni vztahy nasledovné:

e Formdlni vztahy — Formalni vztahy jsou definovany firemni kulturou — jedna se o komplikovany
celek tvofeny z mnoha prvkl (naptiklad formalni role), diky kterym vznika jedine¢né prostredi v
kazdé organizaci, jeho socidlni atmosféra a napomahd tomu, jaké vztahy jsou zde utvareny a jak se
zde lidé citi. Socialni vztahy vznikaji mezi jednotlivymi lidmi a pokud se vyméni lidé v organizaci,
zaCinaji se vztahy tvofit od zacatku. Firemni kultura ale funguje ve vztazich jako urcity neménny
prvek a vytvéfi prostiedi, v némz se vztahy utvareji. Idealni firemni kultura by méla napfiklad
zajistovat dlavéru zaméstnancl v management, a naopak podnécovat k vykondm &i podporovat
inovace a iniciativu.

Formalni vztahy jsou charakteristické tim, Ze jsou jednoznacné definovany vertikalné (nadtizeny —
podfizeny) nebo horizontalné (kolegové), popripadé urcitym uUkolem nebo kompetenci. Vztahy
vznikaji nezavisle na vali lidi, ktefi se jich G¢astni a nemaiji pFilis moznosti na nich cokoliv ménit.

e Neformadini vztahy — Neformalni vztahy jsou nezavislé na formalnich vztazich, vznikaji a vyvijeji
se skute¢nou interakci mezi lidmi. Tyto vztahy nejsou nikde popsany a existuji jen v myslich téch,
ktefi se vztahll bezprostfedné Ucastni a pouze ti tyto vztahy dokazi charakterizovat. Neformalni
vztahy byvaji ¢asto daleko silnéjsi nez vztahy formalni.

e Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi — Specifikem tohoto vztahu je urcity prvek dominance,
kterou nadfizeny nad podfizenym ma3, jednd se o vztah, ktery neni symetricky, jak uz z obecného
hlediska, tak i z pohledu vnimani jednotlivymi ucastniky.

e Vztahy mezi podfizenymi navzdjem — Vztah je vétSinou symetricky — typické je predevsim
podobné postaveni a spole¢ny zdjem. Vztahy mohou byt bud kooperativni, tedy zaloZzené na
spolupraci, nebo kompetitivni, charakteristické soutéZzenim o spole¢ny zdroj (vyplata, vztah
k nadfizenému).

e Vztahy mezi nadfizenymi— Vztahy mezi nadfizenymi jsou velmi komplikované, jelikoZ nenesou
zodpovédnost pouze za svou prdci, ale také za své podtizené. Vztahy obsahuji jak ty mezi jejich
podfizenymi, tak i vztahy k vy$simu managementu. Konflikty a neshody mohou byt ¢asto zplsobeny
odliSnym stylem Ftizeni, napfiklad pokud manazer typu X, ktery se popisuje jako ¢lovék orientovany
na pozitivni a oteviené vztahy s podfizenymi, musi spolupracovat s manazerem typu Y, ktery
preferuje striktni zadavani a pInéni akold.

e Vztahy mezi zaméstnanci spolecnosti a vyznamnymi cizinci — Jedna se o vztahy mezi
zaméstnanci spolecnosti a lidmi, ktefi se nachazi mimo firmu, ale maji velky vliv na vztahy uvnitf
firmy. Tyto vztahy nejsou pfilis Casté a jako nejvétsi negativa se uvadi fakt, Ze se Spatné poznavaiji,
identifikuji a velmi Spatné ovliviuji, pfitom vliv na chod firmy mlZe byt zasadni. Autor ve své
publikaci uvadi priklad, kdy zaméstnanci pracovali na zakdzce daleko od domova a vedeni nad nimi
nemélo neustalou kontrolu. Zadany ukol byl plnén pomaleji a jinak, nez bylo zadano. Bylo zjiSténo,
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Ze na stejné zakdzce pracuje také konkurenéni spolecnost, kterou fidil byvaly zaméstnanec, ktery
mél u svych byvalych podtizenych stdle velkou autoritu. Firma tak fakticky byla vedena konkurenci
proti zajmUm vlastni firmy.

e Vztah firma — zdkaznik — Vztah firmy se zakaznikem je zdklad celého podnikani a v podstaté
zaklad existence podniku. Tento vztah se zdsadné podili na fungovani podniku a dokaze prinaset
pfidanou hodnotu, a to zejména v pfipadé, kdy se zdkazniky budujeme dlouhodobou vzajemnou
spoluprdci.

e Vztah majitelé — management — Majitelé firem si najimaji management z dlivodu splnéni jejich
pozadavkd, fidil firmu dle jejich pfani a délal to, co majitelé pozaduji. Tento typ vztahu je jednim
samostatnym vykonnym subjektem, ktery ovlada firmu, pocituje k ni vztah (nékdy vztah hranicici
s vlastnictvim).

(Bednar a kolektiv, 2013)

1.2 Management a socialni vztahy

Je tfeba si uvédomit, Ze Ukolem majitelll firem, manaZer( a nadfizenych je vybudovat firmu,
kde vladne pratelskd atmosféra, vzajemna podpora a vSichni zaméstnanci se citi potfebni. Mély by byt
stanoveny narocné, ovsem dosazitelné cile, zaméstnanci by méli byt odménovani za své Uspéchy a
méla by byt ocenovana jejich dobra prace. ,Komunikace, spoluprace a schopnost dosahnout
kompromisu, to jsou tfi klice, které odemykaji dvere ke kooperaci.” (Durré, 2012, s. 37) Dulezita je také
flexibilita, pochopeni pro druhé a snaha nalézat feseni, ktera vyhovuji vSem zucastnénym. Oteviend a
Cestna komunikace zaloZzend na d(ivére je dalSim klicem ke kooperaci a k pocitu toho, aby se lidé ve
firmé citili bezpecné a dochazelo k vyssi produktivité, vétsi kreativité, lepsi spolupraci a ke stabilnéjsim
a Stastnéjsim vztahGm mezi spolupracovniky firmy i mezi managementem a jejich podfizenymi. (Durré,
2012)

Ukolem managementu je tedy danou organizaci fidit, zajistovat jeji spravné fungovani,
dostatek zakazek a mnoho dalSiho. Socidlni vztahy na pracovisti nejsou méfitelné a nelze je ovladat a
predpovidat formou napftiklad statistickych dat, hodnot nebo cisel obecné, tak jak tomu muze byt u
jinych faktor( v organizaci. Pfesto jsou vztahy na pracovisti velmi klicovym faktorem k Uspéchu a
fungovani firmy. Vztahy na pracovisti stoji za celou fadou takzvanych fantomovych krizi — ,,Stav, kdy
firma selhava, ale ve svété exaktnich méreni nelze najit pri¢inu tohoto stavu.” (Bednar a kolektiv, 2013,
s.43)

Udava se, Ze management vidy bude v takovém postaveni, kdy bude svymi podtizenymi
vhiman mimo svou socialni strukturu. Bude tedy stat soucasné uvnitf vztah( na drovni tymQ a
kolektivl, ale zaroven i mimo né. To managementu ddva moznost nadhledu, kterou by, kdyby byl
bezprostredni soucasti skupiny pracovniki, nemél. To umoznuje sledovat a hodnotit procesy, ale
snizuje moznosti do téchto procesl vstupovat — procesli se bezprostfedné nezucastnime, tudiz je
nemUzeme ovliviiovat pfimo, ale pouze zménou vnéjsich parametr(. (Bednar a kolektiv, 2013)
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2 KONFLIKTY

»,Kazdy z nds ma své vlastni ,okno”, kterym se diva na svét, a toto okno je utvafeno nasim
postavenim ve spolecnosti a mistem v déjindch. Kazdy z nds ma néjaké potreby, které urcuji nase
hodnoty a nazory. Kdyz nejsou tyto potfeby uspokojeny nebo kdyz ndm jsou odepirany, dostavame se
do konfliktu.” (McConnon, 2009, s. 11)

Kazdy z nas je samoziejmé zcela odlisny, mame rlizné potreby, zajmy, nazory Ci preference. Je
dllezité si uvédomit, jak s témito rozdily naloZzime — dovolime jim, aby se staly zdrojem konfliktu, nebo
naopak budeme radi, Ze existuji a budeme se je snazit pozitivnim zplsobem vyuzivat? Konflikty jsou
velkou ztrdtou pro danou osobu, ale poskozuji i firmu jako celek. Uvadi se, Ze manazefi stravi az 25 %
¢asu tim, ze musi resit konflikty, které nikomu neprospivaji. O tolik méné maji poté produktivniho ¢asu
na praci. (McConnon, 2009)

Konflikty jsou tedy nedilnou soucasti nasich Zivotl — byly, jsou a budou. Problém ovsem nevézi
v tom, Ze se vyskytuji, nybrz v tom, jak je fesime. Konflikty je mozné fesit mnoha zpUsoby a je dlleZité
se zamyslet nad tim, v jakém duchu je feSime. Lze je feSit v duchu pratelském &i nepratelském, tedy
spolupraci ¢i souperenim. Pokud se nékde objevi konflikt, je tfeba do maximalné mozné miry vyuzit
jeho pozitivni efekt a snazit se délat vSe pro to, aby mél co nejmensi negativni dopad. (Krivohlavy,
2008)

2.1 Déleni konfliktt

Konflikty na pracovisti Ize rozdélit do nékolika skupin. Existuje mnoho rliznych déleni od mnoha
autord v zavislosti na jejich Uhlu pohledu na danou problematiku.

2.1.1 Podle poctu zucastnénych osob

e Intrapersondini konflikt — jedna se o vnitfni, osobni konflikt jedné osoby,
e Interpersondlni konflikt — jedna se o konflikt, ktery probiha mezi dvéma lidmi,
e Skupinové konflikty — konflikty, které probihaji uvnitt dané skupiny lidi,

e Meziskupinové konflikty — konflikty, které probihaji mezi dvéma skupinami lidi (Kfivohlavy,
2008)

Autor Jifi Plaminek definuje typy konfliktd nasledovné:

e Extrapersondini — ptfimymi Ucastniky extrapersondlniho konfliktu nejsou lidé, ale ostatni
Zivocichové ¢i anorganické latky —autor uvadi jako pfiklad vpad horkého magmatu do chladné vody
ocednu.

e Interpersondlni — interpersonalni konflikty se odehrdvaji mezi lidmi nebo mezi skupinami lidi,
jedna se o situace, které jsou pro nds nejcastéjsi a které si jako prvni vybavime. MUzZe se jednat o
spory manzelské, generacni ¢i napfriklad politické.
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e Intrapersondini — jedna se o osobni konflikt jedince, kdy dochazi k vnitfnimu konfliktu mezi
postoji ¢i hodnotami daného ¢lovéka. Mize se jednat napfiklad o konflikt mezi dlohami, které jsou
nam svérovany a nasim svédomim, nebo konflikt odlisnych roli, které za Zivot hrajeme. (Plaminek,
2012)

2.1.2 Podle psychologické charakteristiky

V bézném zivoté nemaji konflikty pouze jednu charakteristiku, ale jsou smiSeného typu, jedna
charakteristika mizZe dominovat nad ostatnimi. Podle toho dochazi i k déleni konfliktl, v tomto pfipadé
je uvedeno déleni podle extrémni dominance dané psychologické charakteristiky:

e Konflikt predstav — predstavy jsou zakladem naseho uvazovani a velky vliv na predstavdach ma
nase vnimani. Kazdy ¢lovék vnimad a diva se na danou véc jinak — vnimame to, co potfebujeme =
pravidlo zajmu, vede nas nase motivace. To rozhoduje o tom, ¢eho si vS§imneme a na zdkladé ¢eho
se formuji nase predstavy, které jsou ddle zpracovany a zkreslovany. Jednim faktorem zkreslovani
je pravé nase ocekavani —vytvorime si predstavu a hleddame pouze potvrzeni nebo vyvraceni naseho
ocCekavani a o jiné véci ¢i pohledy nas zajem pfilis nejevime. Na tvorbé predstav pusobi mnoho
odlisnych vliv(, je tedy zfejmé a neni se cemu divit, Ze predstavy lidi na stejné véci se casto velmi
odlisuji.

e Konflikt ndzorti — nazor se od predstavy odlisuje tim, Ze urcita predstava je u nazoru spojena
pfimo s nasim hodnocenim. Konflikty ndzor jsou ve spoleénosti daleko vice diskutovany nez ostatni
zminované konflikty. Autor jako vysvétleni uvadi, Ze jsou nazory ptijimany jako néco prirozenéjsiho
nez jiné rozdilnosti.

Konflikty v kazdodennim Zivoté mlzeme fresit nékolika zplsoby, prvnim zplsobem muze byt
dotdzani se experta na danou problematiku. DalSim moznym zpUsobem jsou normy, které mame
ve spoleénosti zavedené — rizné predpisy, nafizeni ¢i zdkony, které jsou zavedeny pravé pro tyto
situace. Pokud se jedna o konflikt ndzort mezi vice lidmi, miZeme resit konflikt hlasovanim.

e Konflikt postoji — postoje miZeme definovat jako urcity osobni citovy vztah, kterym vnimame
lidi, uddlosti a svét kolem nas. Jde o znacné emociondlné nabité situace, u nichZ jsou lidé ¢asto
citlivéjsi na jevy kolem sebe, proto je feSeni ¢asto slozitéjsi.

Na postoje Clovéka a jejich zmény mohou mit dopad nasleduji jevy: a) vliv rznych charakteristik
partnera, ktery ma odliSny nazor (vliv na zménu postoje) b) vliv druhu, charakteru a povahy
sdélované zpravy (vliv na feseni konfliktu postojd) c) vliv socialniho prostfedi — napfiklad mezi
dvéma lidmi ¢i ucast lidi jako divak(l — zaujimajicich roli hodnotiteld nebo posuzovatell (vliv na
zpUsob reseni konfliktu postoja).

e Konflikt zajmG — jako klasicky priklad konfliktu zajmd{ je uvadén souboj nebo duel. Jednd se o
konflikt, pfi kterém se fesi situace Ustupu ohledné uréité véci ¢i ¢innosti, jelikoz véc/¢innost mlze
provadét pouze jeden. Jde o situace popisovany jako ,Dva chtéji totéZ, avsak jen jeden to mizZe

nejslozitéjsi druhy konflikt(.

(Kfivohlavy, 2008)
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2.1.3 Konflikty muzi a konflikty Zzen

Je zfejmé a pfirozené, Ze existuji rozdily mezi lidmi z hlediska pohlavi a zplsobu chovani a
zpUsobu FeSeni konfliktnich situaci, ktery je pro dané pohlavi vice ¢i méné typické. Pfedstavime si
rozdilnosti v feSeni konfliktnich situaci mezi muzi a Zenami podloZené studii.

Americky psycholog a matematik Anatol Rapoport provedl| jeden z nejrozsahlejsich pokusd,
ktery se zabyval odlisnosti v Feseni mezilidskych konflikth mezi muzi a Zenami. Jednalo se o rozsahly
pokus s velkym mnozstvim pokusnych osob, které byly rozdéleny do tti pokusnych skupin:

e 70 pard muzd,
e 70 paru zen,

e 70 smisenych parl — v kazdém paru jedna Zena a jeden muz.

210 pard mélo za ukol fesit 300 konfliktnich situaci, jak sloZitéjsich, tak mirnéjsich. Dohromady
tedy bylo analyzovano 126 000 dat tykajicich se feSeni mezilidskych konfliktd. Zjistény byly nasledujici
Udaje, které jsou znazornény v obrazcich ¢islo 1 a 2.

Jednostranna kooperace pfri
konfliktu muzd a Zen (v %)

100
90
80
70
60
50 59
40
30
20
10

H muZi M Zeny

Obrazek 1: Jednostranna kooperace pfi konfliktu muzi a Zzen
Zdroj: Krivohlavy 2008
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Oboustrannd kooperace pfri

konfliktu muzl a Zen (v %)
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Obrazek 2: Oboustranna kooperace pfi konfliktu muz(i a Zzen
Zdroj: Krivohlavy 2008

Vyzkumem provedenym psychologem Anatolem Rapoportem byla jednoznaéné zjisténa a
prokazana vyssi Uroven spoluprace u muzl, neZ je tomu u Zen. Vysledky vyzkumu mizZeme vidét
v obrazcich 1 a 2, které jsou rozdéleny z hlediska jednostranné a oboustranné kooperace a podle
pohlavi.

(Krivohlavy, 2008)

2.2 Faze konfliktu

Autorka Zuzana Svobodova uvadi, Ze konflikt nikdy nevznika jen tak, ale vidy ma urcité faze a
vyvoj. Faze konfliktu zndzornuje jako oblouk, ktery je do faze vrcholu znazornén rostouci Sipkou a poté
od faze vrcholu klesajici Sipkou az do faze klidu. Faze autorka rozliSuje nasledovné:

e  klid a rovnovdha,

e varovné signdly a spoustéce,
e eskalace konfliktu,

e vrchol, destabilizace, stret,

e definovadni problému,

e hleddni a nalézani reSeni,

e obnovovdni rovnovdhy,

o klid.

Autorka dale zminuje, Ze nasledujici faze konfliktu predstavuji vyvoj konfliktu, ktery je ispésné
vyresen. Pokud by nebyl fesen, doslo by i tak ke zklidnéné fazi, ale nebyl by zcela vyfesen a predstavoval
by takzvany ,latentni konflikt.”“ (Svobodova, 2021, s. 19) Doporucuje vénovat velkou pozornost fazi
spoustécu a snaZit se ji pochopit, jelikoz zasah v této fazi mize zabranit tomu, aby byl konflikt rozvinut.
Problémem ovsem je, Ze spoustécem muze byt prakticky cokoliv, co vyvola konfliktni reakci ¢lovéka, je
zcela individualni a je vniman odlisné kazdym z nas. (Svobodova, 2021)
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2.3  Reseni konfliktd

Autorka Olga Medlikova charakterizuje pojem spor a pojem problém, ktery je se sporem
spojen. Spor je charakteristicky tim, Ze neni feSena vécna stranka, ale jsou feSeny lidské spory. Spor
nema reseni a jeho vysledkem je vétSinou hadka ¢i dlouhodobé naruseny vztah. Dle autorky je duleZité
identifikovat, zda se v konfliktu jedna o spor nebo o reSeni problému. Konflikt, ktery resi problém je
dllezity a potfebny a vidy ma konkrétni vystup, i kdyZz mize jit o takzvanou ,dohodu o nedohodé.”
(Medlikova, 2012)

,Dohoda o nedohodé” mliZze vypadat nasledovné:

,Nejsme schopni se dnes domluvit, ale sejdeme se zitra ve dvé hodiny opét zde s dalsSimi informacemi a
dotdhneme to.” (Medlikova, 2012. s. 28)

2.3.1 Kroky pri reseni konfliktu

e [dentifikace spoustécu — autorka doporucuje si po kazdé konfliktni situaci vyjasnit, co spustilo
konfliktni odpovéd — tedy identifikovat spoustéc. Spoustécem muzZe byt cokoliv, cemu dovolime,
aby vyvolalo nasi konfliktni reakci. MlzZe se jednat o situaci v okoli (naptiklad hluk ¢i horko), lidi
(nepfijemna osoba v okoli, mnoho osob v okoli) ¢i situace tykajici se pouze dané osoby (aktualni
zdravotni stav, nedostatek pohybu nebo emocionalita). Je dilezZité si uvédomit, Ze zasah ve fazi
spoustéct mulze odvratit konflikt, proto je duleZité umét identifikovat a pojmenovat spoustéce
konfliktni situace.

e  Metoda reakce — jako druhy krok je doporucovdno si promyslet, jak pristé vici danému
spoustéci reagovat, tedy metoda budouciho jednani. Je dulezité, aby dané jednani a chovani pro
nas bylo pfirozené, nikoliv aby se jednalo o pouhou doporuéenou reakci, ktera ndm nebude
pfirozena a blizka.

e  Zdsah — tretim krokem je zpétnd vazba, tedy hodnoceni nové reakce, kterou jsme vici
spoustéci poutzili. Hodnotime jeji prospésnost a to, jaké jsme pfi ni méli pocity. Pokud se metoda
osvédcila, doporucuje se zaradit ji mezi moznosti, kterymi by mél byt konflikt fesen a jakym
zplUsobem by mélo dochazet k jeho predchazeni.

(Medlikova, 2012)

Co se ty¢e metody reakce a zplsobu chovani pti konfliktnich situacich, rozliSujeme tti zakladni
zpGsoby. Clovék tyto zplisoby zvlada viechny, oviem je nastaven & vychovévan piedevsim na jeden
z nich. Jedna se o nasledujici zakladni zpUsoby chovani, které ma ¢lovék v genetické vybavé a které
nazyvané 3U. Tyto zpUsoby jsou v krizovych situacich vlastni jak lidem, tak zvifatdm. Jednd se o:

e Utok,
e Unik,
e (Ustup.

(Medlikova, 2012)
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Autorka zminuje, Ze ¢lovék své chovani zdokonalil a vyvinul specificky lidské zptsoby chovani
a reagovani, které rozdéluje nasledovné:

e Pasivni— ,Proti své vili podlehne okoli a lituje toho.” (Medlikova, 2012, s. 29)

e Manipulativni — ,Agrese napftiklad citovym vydirdnim nebo zastfend (skrytd).” (Medlikova,
2012, s. 29)

e Asertivni — ,Jasnd konverzace — aby druhy pochopil, o¢ se jednd.” (Medlikova, 2012, s. 29)
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3 NEGATIVNI JEVY NA PRACOVISTI

Kapitola Negativni jevy na pracovisti se vénuje a popisuje jevy, se kterymi se miuzZe
zaméstnanec za svUj Zivot v pracovnim prostiedi setkat. Budeme se zamérovat na mobbing, bossing,
sexudlni obtéZovani a diskriminaci, tedy na nejcastéjsi jevy, se kterymi se ve firmach potkavame.

Jak jiz bylo dfive zminéno, v pracovnim prostiedi stravi vétSina z nds tfetinu svého Zivota,
proto je dileZité se zde citit bezpedné a stastné. Je zfejmé, Ze se obcas s konfliktem potkame, ovsem
pokud by k tomu mélo dochdazet cilené, ve snaze druhého poskodit, pak je tato situace velkym
problémem.

3.1 Mobbing

S pojmem Sikana se poji dva terminy — Bossing a Mobbing. Mobbingem, ktery oznacuje Sikanu
mezi zaméstnanci, se budeme vénovat v této kapitole.

Termin Mobbing mlzZeme charakterizovat jako nepratelskou a nemoralni komunikaci
v pracovnim prostredi, ktera je pravidelné zamérena na jednoho zaméstnance a dochazi k opakovanym
utokdm na urcitého zaméstnance ze strany Sikanujici osoby (nebo osob), kterou nazyvame mobber.
Pro mobbing je typicky jasné dany zamér diskriminovat nebo urcitym zpdsobem Sikanovat osobu (obét)
za Ucelem ji vyloucit z pracovniho kolektivu daného podniku ¢i ji poskodit nebo omezit pracovni rist.
Castou pricinou byvaji obavy Sikanujici osoby z konkurence nebo zavist. (Tomsej, 2020, s. 124)

Je zfejmé, Ze pokud spolu lidé pracuji delsi dobu, dochazi ¢asto k neshoddm, zaujatosti Ci
trenicim. Tyto typy konfliktQ, které jsou zcela bézné, nevyvolavaji Zadné obavy a patfi do kazdodenniho
jednotvarného pracovniho Zivota. Obavy vyvolavaji takové konflikty, které systematicky, cilené, ¢asto
a protipravné zasahuji do pracovniho i osobniho Zivota druhého clovéka. (Kratz, 2005)

Autor Hanz-Jirgen Kratz definuje termin mobbing nasledovné:

,Mobbing je fada negativnich komunikativnich jedndni, jichZ se dopousti jednotlivec nebo
nékolik osob viici urcitému clovéku po delsi dobu (nejméné pil roku a alespoti jednou tydné).” (Kratz,
2005, s. 16)

3.1.1 Znaky Mobbingu

Autorka Lenka Svobodova definuje znaky charakterizujici mobbing. Tyto znaky zahrnuiji:

e Nezanechdvdni stop — mobbing je charakteristicky svou nenapadnosti, nezanechavanim stop a
svou dlouhodobosti. Tento druh nasili se na obéti obvykle podepiSe az po delsi dobé a nasledky
¢asto nejsou spojovany s mobbingem, jelikoZz je charakteristicky pravé svou rafinovanosti a

Vv

pohled viditelné.

e Skrytost — dalSim typickym znakem mobbingu je skrytost — jde o nenapadné a pozvolné uUtoky.
Mobber své nasili nikdy neprovadi pfimo, jelikoz nechce byt pfistizen a tim ztratit svou pfevahu,
misto toho nasili vefejné nezminuje a potaji sleduje, jak je obét psychicky ni¢ena a postupné
odtlac¢ovdna z pracovniho kolektivu.
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»Mobber rozhodné nebude utocit verejné, ale bude volit skryté techniky, které mohou jednotlivé vypadat jako
pouhé nahody i bézné konfiikty. Ve skutecnosti vSak maji nic¢ivou silu.” (Svobodova, 2008, s. 28)

e Zdkernost — mezi nejvétsi zakernosti zcela jisté patfi dlouhodobost a skrytost, jelikoz plsobi
jako zcela normdlni kazdodenni neshody v pracovnim prostiedi. Navenek casto pusobi jako
neSkodné a ndhodné Utoky, ve skutecnosti jde o nebezpecny, promysleny jev, ktery ohrozuje zdravi
i Zivot obéti.

e Nebezpecnost — mobbing je velmi nebezpecny jev, ktery ovliviiuje kazdodenni praci obéti —
kvlli stresu a napéti, které plsobi na obét, dochazi ke snizovani pozornosti, méni se motivace a
postoj k praci, klesa soustfedénost a dochdzi ke ztraté zajmu.

(Svobodova, 2008)

3.1.2 Faze Mobbingu

JelikoZ je klicovym faktorem mobbingu dlouhodobost, mizeme mobbing oznadit za urcity
proces, ktery ma stadia, jimiz si obét projde. Faze mobbingu lze rozdélit dle Leymannova modelu, to
na Ctyfi stadia:

e 1. fdze — v prvni fazi dochazi na pracovisti ke konfliktu, ktery se ovSem nijak vyznamné nefesi,
jelikoz se vyskytuje bézné a je dan napfiklad rozdilnymi nazory, zkusenostmi ¢i hodnotami. Pokud
nedojde k jeho urovnani, mize se stat, Ze dojde k prosazeni silnéjsiho, ktery vyuZije svou prevahu —
mUze se jednat o nadfazenost ¢i kuprikladu extrovertni povahu. Je zfejmé, Ze potenciondlni agresor
svou nadrazenost vyciti a mad moznost danou osobu néjakym zpUsobem vyfadit z pracovniho
procesu nebo zamezit jejimu kariernimu rlstu. Z této pri¢iny mlzZe obycejny konflikt prerlst
v mobbing.

e 2. fdze — pro druhou fazi je typicky psychicky teror vici obéti, kvlli tomu miizeme mobbing a
mobbera identifikovat jiz v této fazi. Psychicky teror spociva v utocich, jako jsou vysméch, vefejné
zesmésnovani Zivota obéti, prehliZeni jeji pfitomnosti ¢i nasazeni viru do pocitace obéti s cilem
vymazat uréitd data a snizit pracovni tempo. Utoky maji za cil ztéZovat obéti Zivot, vytésnit ji
z pracovniho kolektivu a znemoznit jeji praci.

e 3. fdze — kvlli pravidelnym Gtokm mobbera je treti faze charakteristickd snizenim pracovni
vykonnosti a psychosomatickymi obtizemi obéti (napriklad poruchy spanku a koncentrace). Obét se
jiz nachazi na okraji pracovniho kolektivu, typicky je také umysl firmy tuto situaci fesit — na obét je
tlaéeno, aby zvysila své pracovni tempo a své pracovni schopnosti.

e 4. faze — pro Ctvrtou fazi je charakteristické vylouceni obéti z pracovniho prostredi ¢i z boje o
karierni postup. Obét se bud' z pracovniho prostfedi stdhne sama a poda vypovéd, nebo je ji dana
vypovéd z dlivodu neuspokojivych pracovnich vysledkd a poklesu pracovnich schopnosti.

(Simeckova, Jordanova, 2015)
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3.1.3 Mobbing versus Sikana

Mnoho lidi terminy Mobbing a Sikana zaméfiuje a mysli si, Ze vyjadfuji totoznou véc, oviem
mezi témito terminy je nékolik odliSnosti. Oba terminy vyjadruji urcité nasili, jehoZz cilem je ublizit druhé
osobé a ukdzat utocnikovu prevahu.

Odlisnosti jsou predevsim v prostiedi, kde se nasili odehrava, zplsobu agrese a konkrétnich
dopadech na obét nasili. Mobbing se odehrava prevainé mezi dospélymi v pracovnim prostredi,
naopak pro Sikanu jsou typické prostifedi jako armada ¢i Skola, tedy spolecenstvi s mensim
hierarchickym usporaddnim. Dalsi rozdilnost nachazime vtom, Ze Sikana je vice viditelna, casto
doprovazena fyzickym nasilim a obéti zplsobuje okam?zité a zfejmé utrpeni. Mobbing je typicky svou
dlouhodobosti a nizsim vyskytem fyzického nasili. Vétsinou byva spise skryty a rafinovanéjsi.

(Svobodova, 2008)

3.1.4 Statistiky Mobbingu

Prvni reprezentativni zprdva o mobbingu vydand Spolkovym Grfadem ochrany prace a
pracovniho Iékafstvi udava nasledujici udaje:

,Sikané je v Némecku vystaveno 2,7 %, tedy vice neZ 800 000 pracovnikd. “

,V pfepoctu na délku vydélecné cinnosti byla v Némecku v pribéhu zaméstndni alespori jednou
Sikanovadna priblizné kaZda devdtd osoba v produktivnim véku.”

,Asi 20 % sebevrazd v Némecku Ize pricist na vrub mobbingu.“

»Z druhého evropského vyzkumu vénovaného pracovnim podminkdm vyplyvd, Ze 8 % (12 milion() vsech
zaméstnancl v EU je vystaveno zastrasovadni a Sikanovadni.” (Kratz, 2005, s. 11-12)

Autorka Lenka Svobodova udava ve své publikaci nasledujici statistiky tykajici se vyskytu
mobbingu pochézejicich z vyzkumu v Ceské republice v roce 2007:

,,0sobni zkusenosti se Sikanou na pracovisti md v soucasné dobé 16 % populace starsi 14 let.”

,Vice neZ Ctvrtina postiZenych je nékteré z forem mobbingu vystavovdna alespon jednou tydné, témér
polovina vsech (45 %) pak po dobu delsi neZ jeden rok.” (Svobodova, 2008, s. 21 —22)
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Vyzkum provedeny agenturou STEM/MARK v roce 2015 uvadi nasledujici udaje:

Setkali se s mobbingem
na pracovisti

23% alespori jednou
43%
54%
63%
Jsou vystaveni mobbingu Jsou vystaveni mobbingu Sa snazili problém Fesit
déle nez 1 rok 1x tydne a Castéji

Obrazek 3: Viyskyt mobbingu na pracovisti v CR
Zdroj: Vysledky vyzkumu agentury, 2015
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3.2 Bossing

Pojem bossing pojmenovava systematickou Sikanu ze strany vedouciho pracovnika. Co se tyce
forem utok( a pribéhu tohoto typu Sikany, je témér totoZzna s mobbingem, bossing je mozné nazvat
jako tzv. ,vertikdlni mobbing.” (Simeckova, Jordanova, 2015, s. 20) Bossing oviem moZe byt
nebezpecnéjsi kvlli tomu, Ze Sikanujici osoba (vedouci pracovnik) ma mnohem vice prostredk, které
ma moznost pouzit vzhledem ke svému postaveni.

Sikana tak m@Ze mit podobu pfidélovani nesmysinych, nesplnitelnych Gkold ¢&i Ukold, které
nesouvisi s pracovni naplni obéti. Typicka je snaha o naprostou izolaci obéti od ostatnich kolegli nebo
o nutnost toho, aby obét cokoliv, byt bezvyznamné rozhodnuti, konzultovala s vedoucim pracovnikem
(Sikanujici osobou) ¢i ostatnimi kolegy. Zminované formy Sikany jsou specifické pro bossing a jde o
snahu zneuziti postaveni vedouci osoby, jejiz motivaci je to, aby obét opustila pracovisté, aniz by
musela byt finanéné kompenzovana, nebo je motivem Sikany pouha touha vedouci osoby ukazovat a
zd(irazriovat obéti svou nadfazenost. (Simeckova, Jordanova, 2015)

Autorka Hubinkova a kol. uvadi jako dalsi pficiny bossingu predevsim strach vedouciho
pracovnika o pozici ¢i naptiklad Zarlivost na schopného a vzdélaného podfizeného, ktery pro néj
predstavuje hrozbu. Vedouci pracovnik ma ¢asto pocit, Ze ztraci nad svymi podfizenymi kontrolu a boji
se, Ze ho mohou néjakym zplsobem ohrozit. (Hubinkova a kol., 2008)

Autor Bednar zmifuje, Ze mezi normalnim, (i kdyZ pfisnym a tvrdym) chovanim nadtizeného a
bossingem muzZe byt tenka hranice a obcas je tézké poznat, co je jesté v poradku a co jiz neni, zvlasté
kdyz v rGznych firmach a na rlznych pracovistich jsou odlisné standardy. Doporuduje pouZivat vlastni
intuici — kdyZ se citime osobné poniZeni, pfehnané sledovani, pravdépodobné jsme skutecné obéti
bossingu. (Bednar, 2016)

Dalsi zforem Sikany na pracovisti definujeme pojmem staffing a projevuje se utoky
podfizenych zaméstnancl na vedouciho pracovnika s cilem vedouciho pracovnika poskodit a
znemoznit. (Hubinkova a kol. 2008) Dle vyzkum je staffing nejméné castou formou Sikany, ke které
dochdazi na pracovisti predevsim kvali tomu, Ze Sikanujici osoba nema tolik prostfedkd, jak obét
(nadfizenou osobu) Sikanovat. Na rozdil od mobbingu a bossingu je tento typ Sikany charakteristicky
tim, Ze dochazi ke spiknuti podtizenych vici nadfizenému s cilem mu ztizit jeho vedouci pozici ¢i ho
donutit opustit pracovni misto. (Sime¢kovd, Jordanova, 2015)

3.2.1 Statistika Bossingu

Internetova stranka tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany udava
nasledujici tdaje zprostfedkované spoleénosti STEM/MARK:

,S pracovni sikanou mad zkusenost priblizné ¢tvrtina zaméstnanci. Nejcastéji jsou obétmi sikany Zeny
(27 %), pak teprve muZi (19 %). Priblizné 43 % Sikanovanych se s timto jevem setkdvd alespon jednou
tydné, pficemz vice jak 50 % zaméstnanci jsou sikané vystavovdny déle jak jeden rok. Zhruba tfi pétiny
zaméstnancl jsou sikanovdni svym nadfizenym (bossing) a jedna c¢tvrtina pak kolegou (mobbing).”
(Bezpecnostprace.info, 2018)
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3.3 Sexualni obtézovani

»Sexualni obtéZovani oznacuje velice nevhodné, vulgarni chovani, nevhodné poznamky tykajici
se intimni sféry clovéka, fyzické obtéZovani se sexudlnim podtextem a pomlouvani ostatnich kolegl
s akcentem na jejich intimni sféru, kterd zpravidla vede kvytvafeni nesnesitelnych pracovnich
podminek.” (Tomsej, 2020, s. 120), Usneseni Ustavniho soudu sp. zn. I. US 300/01

3.3.1 Obtézovani

Pojem obtéZzovani definuje nevyzadané chovani, které je dané osobé nepfijemné.
Antidiskriminacni zakon uvadi znaky, které charakterizuji obtéZovani. Jedna se o nasledujici znaky:

e Nezadouci chovani, které souvisi s nékterym z diskriminacnich dlvod, ktery je bud zminén
nebo je pri¢inou tohoto jednani. MlzZe se jednat napfiklad o vulgarni vtipy o orientaci pronasené
k lesbické pracovnici ¢i nevhodné vtipy o tom, Ze romsky pracovnik krade.

e Druhy znak by mél spliiovat jednu ze dvou podminek. Bud' se jedna o chovani, které ma za cil
poniZit danou osobu a vytvaret nepratelské a zastrasujici prostfedi, nebo jde o situaci, kdy obét
vnima dané chovani zaméstnavatele jako urcitou podminku pro rozhodnuti zaméstnavatele, ktera
ovliviiuje jeji prdva a povinnosti. Autor uvadi jako pfiklad situaci, pfi které nadfizeny nuti pofizeného
strpét velmi osobni chovani kvili blizicimu se ro¢nimu hodnoceni, ¢i kdy zaméstnanec se
zdravotnim postizenim musi vykovavat neplacené prescasy kvuli udajné nizsi vykonosti pod
pohrlizkou, Ze jinak s nim bude pracovni pomér ukoncen.

(Tomsej, 2020)

3.3.2 Sexuadlni obtézovani

Sexualni obtéZovani je forma diskriminace na zakladé pohlavi a jedna se o nejcastéjsi formu
obtézovani. MlzZe zahrnovat nevitané sexudlni navrhy, Zadosti o sexuadlni laskavosti ¢i také urazlivé
poznamky o pohlavi osoby. Obecné se jedna o obtéZovani, které se opira o rozdily mezi pohlavimi nebo
ma sexudlni charakter. (Tomsej, 2020)

S problematikou sexudlniho obtéZovani se setkavdme témér vSude — ve skolach, na
pracovistich, ale i v rodinach. Kvili sexualnimu obtéZovani vici dospélym i viici détem byla v roce 1997
prijata Deklarace sexudlnich prdv, ktera vymezuje sexudlni prava, jako jsou napfiklad:

e prdvo na svobodu,

e prdvo na integritu a bezpecnost téla,

e prdvo na sexudlni rovnost,

e prdvo na svobodné a odpovédné volby,
e prdvo svobodné se stykat.

(Hubinkova a kol., 2008)
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Co se tyce sexualniho obtéZovani na pracovisti, lidé se k nému ¢asto stavi Ihostejné a spise je
zajimaji jiné problémy na pracovisti. Pravni ochrana pred sexudlnim obtéZovanim je velmi slozita,
protoze je obtizné urcit, kdy se neSkodné sexudlni narazky a flirt stavaji sexualnim obtézovanim. DalSim
problémem je bezpochyby fakt, Ze obéti sexudlniho obtéZovani se se svym traumatickym zazitkem ve
vétsiné pripadl vyrovnavaji sami, jelikoZ nechtéji byt vystavovany traumatizujicimu zazitku v podobé
zdlouhavého a obtizného procesu ze strany statnich organt.

Obecné muZeme sexualni obtéZovani na pracovisti definovat jako urcity proces, kdy vedouci
pracovnik podminiuje své rozhodnuti kontaktem, protisluzbou v sexudlni oblasti.

(Hubinkova a kol., 2008)

K sexualnimu obtézovani mize dochazet i za nasledujicich okolnosti:

e obétii pachatelem sexudlniho obtéZovdni miZe byt Zena i muZ, osoby také mohou byt stejného
pohlavi,

e obéti nemusi byt pouze obtéZovand osoba, ale kazdy, koho se urdzlivé chovdni dotkne,

e pachatelem sexudiniho obtéZovdni v pracovnim prostredi mizZe byt nadfizeny obéti, podrizeny
obéti, zastupce zaméstnavatele, nadrizeny v jiné oblasti i spolupracovnik.

(U.S. Equal Employment Opportunity Commision)

3.3.3 Hnuti MeToo

MeToo je spolecenské hnuti, které bojuje proti obtéZovani pfevaziné Zen, ale i muz(. Pfibéhim
obéti sexudlniho obtéZovani bylo vénovdno mnoZstvi pozornosti prevazné v médiich. Mnoho obéti se
odhodlalo verfejné mluvit o svych traumatech aZ po nékolika letech, mnohdy pravé pod vlivem hnuti
MeToo. Co se tyce sexudlniho obtézovani v Ceské republice, je velmi malo ptipadd, kdy se obéti
sexualniho obtéZovani domahaji svého prava a mnoho pripadl tedy zlstava nenahlaseno. Zminované
hnuti se tento stav pokousi prolomit a snazi se podporovat obéti o svych traumatech hovofit a nahlasit
je.

Autor Jakub Tomsej zminuje také vliv Ceského prava na nedostatecné nahlasovani sexualniho
obtéZovani, jelikoZ je na obétech, aby dokazovaly, Ze k sexudlnimu obtéZovani skutecné doslo, a proto
museji sdilet tuto skute¢nost u soudu. (Tomsej, 2020)

Cesky psycholog Petr Smolka udava, Ze data z anonymniho vyzkumu zaméFeného na vyskyt
sexudlniho obtéZovani jsou alarmujici. Situaci kolem hnuti MeToo chvali a zvySujici pozornost
schvaluje, jelikoZ obéti nejen Ze zaZiji trauma, ale také se obavaji toho, co je ¢eka, pokud se rozhodnou
promluvit. Pfeje si co nejméné nepotrestanych skutk(, ale také co nejméné falesnych nafceni, coz

ovsem vidi jako problematiku. K problematice zminuje ,,Pokud povede (hnuti MeToo) k falesnym
narcenim ve snaze byt zajimavd nebo vysoudit odskodnéni tam, kde k nicemu nedoslo, pak bude jeji
pfinos hodné sporny.“ (Smolka Petr, iDNES.cz, 2017, s. 3)

Udava také nasleduijici:

»S néjakou formou sexudliniho obtéZovdni se setkala spousta Zen, i néktefi muzi. A nejen to. Mnohdy to
bylo v domdcim prostredi, tedy tam, kde by se obéti mély citit bezpecné.” (Smolka Petr, iDNES.cz, 2017,
s. 6)
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Je zmifiovéno, 7e Cedky maji ¢asto tendenci vnimat nevhodné nardzky a komentafe &i uréité
doteky nikoli jako néco, co by narusovalo jejich intimitu, ale spiSe jako gesto sympatii. To dokazuje
nasledujici tvrzeni ¢tenarky zpravodajského portdlu iDNES.cz a vysledky hlasovani z roku 2017. (viz.
Obrazek 4)

»Jsou Zeny, které jsou vlastné rady, kdyZ jim nékdo sahd na koleno, protoZe to znamend, Ze je o né porad
jesté zdjem.“ (¢tendrka internetového zpravodajského portalu, iDNES.cz, 2017, s. 6)

Jak vnimate sexualni narazky pfatel ¢i kolegu?

CELKEM HLASU: 6234

(® HLASOVANI SKONCEILO
Ctenéfi hlasovali do 0:00 &tvrtek 14. prosince 2017. Anketa je

uzaviena.

4, Jako projev sympatii 3884
1. Jako nepfijemné 1281
3. Nevadi mi 563
L]

2. Jako vtipné 260
L J

5. Jako vzrusujici 246
L]

Obrazek 4: , Jak vnimate sexudlni narazky od pratel ¢i kolegl?"

Prevzato: Sexuolozka: MeToo je Stvanice na muze, ktera se obrati proti Zenam [online]. In: . iDnes.cz, 2017, s.10 [cit.
2022-12-27). Dostupné z: https://www.idnes.cz/onadnes/vztahy/metoo-laura-janackova-petr-smolka-sexuolozka-
sexuolog-sexualni-obtezovani-znasilneni.A171205 125418 vztahy-sex jup
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3.3.4 Statistiky Sexualniho obtéZovani

Z $etieni Sociologického Ustavu Akademie véd CR z roku 2005 vyplynuly nasledujici udaje (viz
Obrdzek 5). Celkem 24, 8 % dotdzanych se setkalo se sexudlnim obtéZovdnim na pracovisti — 8, 8 %
z nich v roli obéti, 16 % v roli svédka. (EPRAVO.CZ, 2022)

Sexudlni obteZzovani na pracovisti (%)
80 75,2
70
60
50
40

30
20 16

8,8
10
. ]

1

M setkalo se jako svédek  msetkalo se jako obét M nesetkalo

Obrazek 5: Sexualni obtéZzovani na bracovisti. 2005
Zdroj: Sociologicky Ustav Akademie véd CR, EPRAVO.CZ, 2022

Z $etfeni Ufadu vlady Ceské republiky z roku 2016 vyplyva, 7e se na pracovisti ¢i ve $kole se
sexualnim obtéZovanim setkalo jisté 9 % dotazanych, dalSich 12 % dotdzanych odpovédélo ,,moznd“.
(EPRAVO.CZ, 2022)
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3.4 Diskriminace

»Pojem diskriminace se v rlznych diskusich objevuje ¢asto. Je spojen s fadou rliznych emoci i
asociaci. Zatimco nékdo si s nim spojuje boj s predsudky a nezddvodnitelnymi nerovnostmi, jini hovofri
o nadvladé mensin a nutnosti ochrany ,vétSinové” casti spolecnosti pred Ucelovymi naroky a
obstrukénimi postupy. Zatimco néktefi se hlasi k zdsadam diverzity a nebrani se odliSnostem, jini
v téchto hodnotach spattuji spis divod k obavam.” (Tomsej, 2020, s. 9)

3.4.1 Rovnost a diskriminace

Ackoliv se mlze zdat, Ze pojem rovnosti a diskriminace jsou témér stejné, neni tomu tak. Pojem
rovnosti vystihuje mnohem vice neZ jen zdkaz diskriminace a tento pojem je tedy mnohem Sirsi.
(Tomsej, 2020)

Autor Jakub Tomsej ve své publikaci “Diskriminace na pracovisti” popisuje, Ze rovnost a s ni
spojena zdsada rovnosti pochdzi z ideje prohlasuijici, Zze vSichni lidé by méli mit stejné pravo, aby s nimi
bylo zachdzeno rovnym a spravedlivym zplsobem v rliznych Zivotnich situacich a aby méli stejné
prileZitosti k uplatnéni a mohli mit stejnou $anci na vedeni kvalitniho a $tastného Zivota. (Tomsej, 2020)

Autorky E. Siméckova a J. Jorddnové uvadi, ze vyznam slova diskriminace mGzeme nejobecnéji
vyznam slova nemél byt bradn jako negativni, jelikoZz obecné rozliSovani neznamend okamzité
znevyhodnéni ¢i nerovné zachazeni. Postupem ¢asu byl tomuto slovu pfifazen pouze negativni vyznam
a charakterizuje takové rozliSovani nebo znevyhodnovani, které vede k poruseni rovnosti a odehrava
se v oblasti pravnich vztah(, kde je zakdzano. Je tedy zfejmé, Ze zasada zakazu diskriminace je Uzce
spjata se zasadou rovnosti. (Simec¢kova, Jordanova, 2015)

3.4.2 Dlivody diskriminace

Diskriminac¢ni dlvody jsou urcité charakteristiky. Pokud je s urcitou osobou zachazeno
nerovnym, méné vyhodnym zplsobem kvili tomu, Ze dana osoba takovou charakteristiku vykazuje,
jedna se o diskriminaci. (Simec&kova, Jordanova, 2015)

Diskriminacni dlivody mohou byt definovany:

e Rasa a etnicky plvod — tyto dva pojmy je nutné rozliSovat. Rasa zahrnuje uréity souhrn
biologickych znak, které se projevuji na vzhledu ¢lovéka, etnicky plvod naopak zahrnuje kulturni
a spolecenské znaky — napftiklad jazyk, kulturu ¢i tradice.

e Ndrodnost — pojem je spjat s tim, s jakym narodem se dotycny ¢lovék identifikuje dle vlastniho
rozhodnuti. V praxi se ¢asto setkavdme s diskriminaci na zdkladé napfriklad ukrajinské narodnosti.

e Stdtni prislusnost — jedna se o objektivné zjistitelnou informaci, kdy je dany ¢lovék oficiadlné
hlasen jako pfislusnik urcitého statu.

e Pohlavi — autorka Barbora Havelkova se ve své publikaci zabyva rozdilem ve vysSi odménovani
mezi muzi a Zenami. Uvadi, Ze priimérna vySe mési¢ni mzdy Zen dosahuje zhruba tfi ¢tvrtin mzdy
muzul. Také zminuje, Ze ¢im vyssi vzdélani, tim vétsi vydélkovy rozdil je — vysokoskolsky vzdélané
Zeny vydélavaji primérné 68 % mzdy vysokoskolsky vzdélaného muze. (Havelkova, 2007)

29



e Sexudlni orientace — diskriminace na zakladé homosexualni, pfipadné bisexuadlni orientace.
Transgender lidé jsou autorem fazeni mezi diskriminaci na zdkladé pohlavi.

o Vék — existuji vyjimky, kdy u nékterych konkrétnich profesi jsou preferovano osoby, které
dosahly profesni zralosti, nebo naopak, aby je pravé tyto osoby nevykovavaly. Prikladem muze byt
naptiklad maximalni vék 30 let pro pfijeti hasice do sluzby.

e Zdravotni postiZeni
e NdbozZenské vyzndni, vira a svétovy ndzor

(Tomsej, 2020)

’

Autofi M. Hubalek, M. Stépankova a L. Zambaj napriklad ddvody diskriminace uvadi a
charakterizuji ndsledovné:

e Diskriminace z diivodu véku — autofi uvadi pfiklad tykajici se pfijimani do zaméstnani — na pozici
reditele odboru ve statni instituci byl vybran mladsi uchazec s horSimi kvalifika¢nimi predpoklady a
hlavnim divodem tohoto rozhodnuti byla skutecnosti, Ze Urad “omlazuje” svou fidici slozku a
doporucuje pfijimat na vedouci posty mladsi zaméstnance.

e Diskriminace z divodu pohlavi — Zena uchazejici se o misto ve firmé zajistujici mezinarodni
nakladni dopravu ma nékolikaletou zkusenost s fizenim kamion(. Firmou je odmitnuta kvali fyzicky
narocné praci spojené s udrzbou kamionu a také kvili tomu, Ze firma upfednostriuje Cisté muzsky
kolektiv.

e Diskriminace z divodu etnické pfislusnosti — uvadén je priklad uchazecky o zaméstnani v
evidenci Uradu prace, které byla nalezena prdce pomocné kucharky ve verejné jidelné.
Zameéstnavatel odmitl Zenu pfijmout z dlivodu jejiho romského plvodu.

e Diskriminace z diivodu zdravotniho postiZeni

(Hubdlek, Stépankovd, Zamboj, 2008)

3.4.3 Déleni diskriminace

Nejcastéji je diskriminace délena pouze na pfimou a nepfimou. Pro komplexni a uceleny obraz
je popsano déleni De Schuttera, které je rozdéleno do péti jednani.

e Diskriminace pfimd — diskriminace pfima je popisovana nasledovné: s osobou je na zakladé
urcitého diskriminacniho dlvodu zachdazeno méné pfiznivé, nez by s ni bylo zachazeno, kdyby se
danym diskriminacnim ddivodem (vymezenym v antidiskriminacnim zdkoné) nevyznacovala, a to ve
srovnatelné situaci.

e Diskriminace neprfimd — diskriminace nepfima je charakterizovana: zdanlivé neutrdlni
ustanoveni Ci kritérium zplsobi to, Ze je urcitd osoba z diskriminaénich ddvodl znevyhodnéna
oproti ostatnim. Nejedna se o chovani vykazujici znaky nasili nebo Sikany, tak jak je tomu u
diskriminace pfimé. Obvykle se jednd o znevyhodnovdni mensin, které vychazi z historie a z
predsudkd.
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e ObtéZovdni a sexudIni obtéZovdni — obtézovani je definovano ndsledovné: , Nezddouci chovdni
souvisejici s duvody uvedenymi v § 2 odst. 3 antiDZ (antidiskriminacni zékon), jehoZ zdmérem nebo
dusledkem je sniZeni distojnosti osoby a vytvoreni zastrasujiciho, neprdtelského, poniZujiciho,
pokorujiciho nebo urdzZlivého prostredi, nebo takové neZdadouci chovdni, které miizZe byt opravnéné
vnimdno jako podminka pro rozhodnuti ovliviiujici vykon prdv a povinnosti vyplyvajicich z pravnich
vztahd. “ (Simec¢kovd, Jordénovd, 2015, s. 31)

Co se tyce sexudlniho obtéZovani, jedna se o formu diskriminace na zakladé pohlavi, jelikoZ pravé
prislusnost k pohlavi je faktorem, kvili kterému je osoba obtéZovana. Jedna se o fyzické, verbalini ¢i
neverbalni obtéZovani, pfi kterém dochazi k nezadoucimu jednani, které ma sexualni povahu. Mize
se jednat o rozesilani emailll se sexualnim podtextem, obtéZovani formou sexualnich vtipd nebo
navrh ¢i naptiklad poznamky tykajici se intimni sféry.

e Pokyn k diskriminaci, navddéni k diskriminaci — antidiskrimina¢ni zakon definuje pokyn a
navadéni k diskriminaci jako dalsi formu diskriminace. Tyto pojmy je nutné rozliSovat. Pokyn k
diskriminaci chdpeme jako , Chovdni osoby, kterd zneuZije podrizeného postaveni druhého k
diskriminaci tfeti osoby. Jednd se tak o zneuZiti vztahu nadfizenosti a podrizenosti.” (Simeckova,
Jorddnova, 2015. s. 35) Navadéni k diskriminaci charakterizujeme jako chovani osoby, ktera
druhého podnécuje ¢i presvédcuje, aby diskriminoval tfeti osobu. Chybi zde urcitd podminka
vztahujici se k podfizenosti/nadrizenosti.

e Odmitnuti zaméstnavatele prijmout pfimérené opatreni — odmitnuti zaméstnavatele prijmout
pfimérend opatreni se tyka diskriminacniho dlvodu kvili zdravotnimu postizeni. Charakterizujeme
tuto situaci jako povinnost zaméstnavatele prijmout takova opatteni, aby méla osoba se zdravotnim
postiZzenim stejna prava — napfiklad prizplsobeni pracovnich prostord, zafizeni ¢i pracovni doby.
Plati tedy, Ze zaméstnavatel by mél porovnavat schopnosti uchazecl o pracovni pozici aZz ve chvili
po zohlednéni schopnosti uchazece se zdravotnim postizenim po zavedeni pfiméfeného opatreni.

(Simeckova, Jordanova, 2015)

Autor Jakub Tomsej rozdéluje diskriminaci pouze jako pfimou a neptfimou a charakterizuje je
nasledovné:

e Diskriminace pfimd — diskriminace pfima je charakterizovana tim, Ze diskriminacni ddvod je
ukazan pfimo a oteviené. Autor jako priklad zmifuje situaci, kdy zaméstnavatel vyhlasi, Ze kolektiv
je vyluéné muizsky a nepfijme ani starsi uchazece, nez je 50 let.

e Diskriminace nepfimd — nepfima diskriminace je charakterizovdna tim, Ze zaméstnavatel
pouZzije neutralni dGvod nebo opatieni, které dopadne vyznamné vice na osoby, u nichZ se vyskytuje
néjaky z diskriminacnich divodu. Jde tedy o sloZitéjsi situaci a je nutné posoudit, zda dany neutralni
dlvod ¢i opatfeni je pro zaméstnavatele opravdu duleZity a plni zakonem dany ucel, nebo zda jsou

jim pouze urcité osoby znevyhodnovany. (Tomsej, 2020)

3.4.4 Statistiky diskriminace

Ustav empirickych vyzkum@ STEM proved! v roce 2007 vyzkum tykajici se diskriminace na

pracoviiti na reprezentativnim vzorku Ceské republiky. Vyzkumu se zGéastnilo 1191 osob starsich 18
let. PFesvédéeni, ze v Ceské republice dochazi v pracovnim prostiedi k diskriminaci, bylo siln&jsi u Zen,
u kterych bylo o vyskytu diskriminace presvédcenych 80 %, u muzli 70 %.

31



Bylo predloZeno 11 oblasti, jestli si respondenti mysli, zda je dand oblast divodem diskriminace
na trhu prace. (Viz. Obrazek 6) Vék jako dlivod diskriminace (odpovéd Velmi ¢asto a Pomérné casto)
oznacilo nejvice respondenttl, celkem 87 %. Jako druhy nejvice oznacovany ddvod diskriminace bylo
uvedeno matefstvi a téhotenstvi — 75 % a tfeti zdravotni stav ¢i postizeni — 72 %.

(STEM, 2007)

"Jak Easto jsou lidé u nds diskriminovdni na trhu price
z ndsledujicich dirvodi?"

VEk

Téhotenstvi nebo
matefstvi

Zdravotni stav,
zdravotni postizeni

Rasovy nebo etnicky
pivod

Pohlavi

Rodinny stav nebo
povinnost k rodiné

Narodnost, statni
obcanstvi

Socidlni pivod nebo

Sexuilni orientace

Politické smySleni,
politicka ¢innost

NibozZenstvi ¢i vira

0% 25% 50% 75% 100%

[ B Velmi ¢asto O Pomérné fasto OPomérné ziidka B Zcela vyjimecné I

Pramen: STEM, Trendy 4/2007, 1191 respondentii
Obrazek 6: ,Jak ¢asto jsou lidi diskriminovani na trhu prace z nasledujicich divod(?"
Prevzato: Diskriminace na trhu préce [online]. In: . Praha: Ustav empirickych vyzkum, z.0., 2007, s. 4 [cit. 2023-01-
02]. Dostupné z: https://www.stem.cz/diskriminace-na-trhu-prace-973/



https://www.stem.cz/diskriminace-na-trhu-prace-973/

4 Prevence negativnich jevll na pracovisti

Prevence negativnich jevl na pracovisti je velmi dlileZita a snaZit by se o ni firma méla nékolika
moznymi zplsoby. Napfiklad pomoci teambuldingovych aktivit, které maji za cil zlepsit a zkvalitnit
vztahy v pracovnim kolektivu a jsou organizovany prevainé externé, ale i interné. Dalsi dulezitym
zplUsobem je prace manazer(l a vedoucich pracovnikd, ktefi by méli podporovat kazdodenni budovani
dobrych vztahd na pracovisti.

Negativni jevy na pracovisti jsou v Ceské republice pod pravni ochranou a jsou upraveny
napfriklad Listinou zakladnich prav a svobod ¢i Zakonikem prace.

Autorka Lenka Svobodova uvadi, Ze aby bylo konfliktidm zabranéno je treba, aby v cele firmy
stal ¢lovék, ktery nejen umi fidit a vést lidi, ale také umi resit konfliktni situace a problémy, které se ve
firmé objevi. Nejednd se totiz pouze o problém jedince, ale o problém celé firmy. Aby bylo témto
problémidm zabranéno a byly eliminovany, je tfeba dle autorky dodrZovat urcitd pravidla. Udava
nasledujici:

e Pravidla —Kazda organizace by méla mit pfipraven plan feSeni nasili na pracovisti, ktery by mél
obsahovat informace o prevenci této situace, pfipadné jak se s ni vyporadat a jak se zachovat poté.

o Vybeér pracovnikii — Firmy by mély dbat na kvalitni vybér zaméstnancu.

e  Dostatek informaci — Zaméstnanci by méli byt informovani, co délat v pfipadé vyskytu
nékterého z negativnich jev(. Kazda zaméstnanec by mél napriklad védét, co mobbing je, jak mlze
ohrozit atmosféru i produktivitu ve firmeé ¢i konkurenceschopnost firmy.

e Vedouci pracovnik — Vedouci pracovnik by mél integrovat nového pracovnika do tymu,
pravidelné sledovat atmosféru na pracovisti, naslouchat podfizenym a rozvijet pozitivni vztahy na
pracovisti.

(Svobodova, 2008)

4.1 Pravni ochrana v Ceské republice

Rovné zachdzeni a zakaz diskriminace je mozné vyvozovat z ¢l. 3 odst. 1 Listiny zakladnich prav
a svobod, ktera se zabyva obecnym zdakazem diskriminace a stanovuje nasledujici:

»Zdkladni prdva a svobody se zarucuji vsem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry,
ndboZenstvi, politického ¢i jiného smysleni, ndrodniho nebo socidlniho pidvodu, prislusnosti k
ndrodnostni nebo etnické mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni.” (Hubdlek, Stépankova,
Zamboj, 2008, s. 11)

Na trhu prace upravuje rovné zachazeni a diskriminaci Zakonik prace, ktery se vztahuje na
pracovni podminky zaméstnancll ¢i odménovani za praci, tedy ochranou pred diskriminaci za trvani
pracovniho poméru. Zakonik prace upravuje napfiklad:

,Za stejnou prdci nebo za prdci stejné hodnoty pfislusi vSem zaméstnanciim u zaméstnavatele stejnd
mzda, plat nebo odména z dohody” ¢i ,Zaméstnavatel nesmi zaméstnance jakymkoliv zplisobem
postihovat nebo znevyhodrfiovat proto, Ze se zakonnym zplisobem domdadhd svych prdav vyplyvajicich z
pracovnéprdvnich vztahi.” (Hubalek, Stépankova, Zamboj, 2008, s. 13-14)

Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb upravuje naptiklad i nasledujici zakladni zasady
pracovnépravnich vztah(:
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a

,Rovné zachdzeni se zaméstnanci a zdkaz jejich diskriminace.” ¢i ,Zdsady zvldstni zékonné ochrany
postaveni zaméstnance, uspokojivych a bezpecnych pracovnich podminek pro vykon prdce,
spravedliveho odmériovdni zaméstnance, rovného zachdzeni se zaméstnanci a zdkazu jejich
diskriminace vyjadruji hodnoty, které chrdani verejny poradek,” Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb, § 1a odst.
1 pism. e).

Zakonik o zaméstnanosti naopak upravuje rovnost a zdkaz diskriminace pti uchazeni se o volna
pracovni mista a p¥i vybé&ru budoucich zaméstnanc(. (Hubélek, Stépankova, Zamboj, s. 2008)

4.2 Teambuilding

Autorka Eva Zahradkova uvadi odliSnost mezi tymem a pracovni skupinou. Pod slovem tym
uvadi jasné definovany celek spolupracujicich lidi, ktery ma ¢asové omezeny cil, velikost, pfesné dana
pravidla a role a charakteristicky proces prace. Pracovni skupinu definuje jako skupinu lidi, ktera je
spojena naplni prace a navzajem jsou zavisli pracovni hierarchii ¢i cilem prace. Jako nejvétsi rozdil mezi
tymem a pracovni skupinou uvadi ¢asové omezeni Ukolu. (Zahradkova, 2005)

Budovani tymu je podle autorky mozno jakymkoliv zplsobem, ktery dokaze pomoci skupiné
lidi pracovat efektivnéji, zvysit produktivitu a citit se ve skupiné dobre. Pod pojmem teambuilding si
muiZeme predstavit jakoukoliv aktivitu, ktera se déje ve skupiné — jak v tymu, tak v pracovni skupiné.
Jednd se o cilenou a védomou praci se skupinou, jejimz cilem je to, abychom byli schopni efektivné
vyuzivat jedinecnosti a dovednosti kazdého ze ¢lent. (Zahradkova, 2005)

Teambuldingové akce jsou vétsinou organizovany externé a pfi vybéru akce je dllezZité zvazit
nékolik kritérii — cil, velikost skupiny, poZzadovanou naroc¢nost a cenu programu. MUlzZe se jednat o
programy na stmeleni kolektivu — dliraz na vzdjemném poznavani v nestandartnich situacich, budovani
tymu — hlavnim cilem je zefektivnit praci vtymu a podpofit spoluprdci, vzdélavani zazitkem —
vzdélavani na urcité téma, praktické vyuziti a trénink, outdoor assessment — sklada se z vice metod,
vyhoda je lepsi poznani z mnoha rGznych stranek. (Zahradkova, 2005)
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5 NEGATINI JEVY NA PRACOVISTI VE
VYBRANEM PODNIKU

5.1 Popis vybraného podniku

Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s. je spole¢nost zabyvajici se stavebni ¢innosti, zaloZzend v roce 1992
a sidlici ve Zliné. Jeji hlavni Cinnosti je prevazné vystavba rodinnych a bytovych dom, rekonstrukce,
zateplovani budov a dalsi. Spole¢nost ma nékolik pobocek po Zlinském kraji — Malenovice, Prstné i
Ostrozska Nova Ves, které se zabyvaji stavebni ¢innosti i pljcovanim leseni a stavebni mechanizace.
Své dotaznikové Setfeni jsem provadéla predevsim na pobocdce Ohybdrna vyztuze Zlin-Prstné, ktera se
zabyva predevsim pujcovanim leSeni a vyrobou armatur. (Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s.)

Dotaznikové Setfeni jsem provadéla na jiz zmifiované pobocce Ohybdrna vyztuze Zlin-Prstné,
ve které pracuje zhruba 20 pracovnikli véetné OSVC — osob samostatné vydéleéné cinnych.
Dotaznikového Setfeni se zlicastnilo celkem 16 z nich.

5.2 Cile vyzkumu a vyzkumné otazky
CILE VYZKUMU:

Cilem vyzkumu bylo pfedevsim zjistit rozdily mezi spokojenosti z hlediska vztahi na pracovisti
mezi ¢eskymi a zahrani¢nimi pracovniky. Cilem bylo se dozvédét, zda se zahranicni pracovnici ve firmé
Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s. citi docenéni a zda-li maji pocit, Ze jejich plivod ma néjaky vliv na jejich
postaveni, finanéni ohodnoceni ¢i obecné vztahy na pracovisti.

Dale jsem se pokousela zjistit, zda se ve firmé nevyskytuje néktery z negativnich jevi
vysvétlenych v teoretické ¢asti, pfipadné zda s nimi ma néktery z pracovnikd firmy zkusenosti za svou
pracovni kariéru.

Ve firmé prevazuje muzsky kolektiv, proto i vétSina respondentl byla muZského pohlavi,
celkem 13 respondentl (vice nez 80 %). Firma také zaméstnava mnoho pracovnikd ze zahrani¢nich
zemi, tento fakt se odrazil na sestavovani dotazniku, ktery byl zpracovan jak v ¢eském jazyce, tak i
ukrajinském, na cili prace a také naslednych vysledcich. Z celkového poctu 16 respondentd jich 9 je
pavodem z Ceské republiky, 2 z Moldavské republiky, 2 ze Slovenské republiky a 3 z Ukrajiny.
Dotaznikové Setteni tvofilo 20 otazek.

VYZKUMNE OTAZKY:

1. Jak jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni z hlediska vztahi na pracovisti?

a) Lisi se spokojenost z hlediska vztahli na pracovisti mezi ¢éeskymi a zahrani¢nimi
pracovniky?

2. Povazuji zahranicni pracovnici své financni hodnoceni za spravedlivé v porovnani
s ceskymi pracovniky?

3. Jak jsou zahranicni pracovnici spokojeni s procesem jejich pfijimani do pracovniho
tymu?
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4. Vyskytuje se ve firmé néktery z uvedenych negativnich jevi (Mobbing, Bossing,
Sexualni obtéZovani, Diskriminace)?

a) Pokud ano, ktery?

b) Pokud ano, vyskytuje se tento jev/jevy spiSe u zahraniénich, nebo ¢eskych pracovniki?

5.3 Metody sbéru dat a soubor dat

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve firmé Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s., prevdzné na
pobocce Ohybdarna vyztuZe Zlin-Prstné a Setfeni se zucastnilo 16 respondentl. Respondenti vypliiovali
dotaznik online (pomoci platformy Survio) a jeho provedeni a uvedeni firmy v bakalarské praci bylo
schvaleno vedenim firmy. Respondenti byli sezndmeni s cilem dotazniku a s naslednym nakladanim
s daty a bylo jim sdéleno, Ze dotaznik je zcela anonymni.

Dotaznik byl vytvofen pomoci jiz zminéné online platformy Survio a je tvofen 20 otdzkami, jak
otevienych, tak i uzavienych. Byl vyuzit naptiklad Sémanticky diferencidl nebo Likertova $kala.
Dotaznik je zaméren predevsim na rozdily ve spokojenosti z hlediska vztahl na pracovisti mezi ceskymi
a zahrani¢nimi pracovniky, na vyskyt negativnich jevl v organizaci ¢i na celkovou spokojenost a
atmosféru ve firmé. Otazky jsou poloZeny tak, aby splnily cil prace a zodpovédély stanovené vyzkumné
otazky.

5.4 Metoda vyhodnoceni dat

Data byla sbirana dotaznikem pomoci platformy Survio, byla nasledné prevedena do prostredi
Microsoft Excel. Grafy a tabulky byly vytvoreny pomoci softwaru R a knihovny ggplot2.

Byla pouzita exploratorni analyza dat.
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6 VYSLEDKY VYZKUMU

Zgrafu dCislo 1 vyplyva velkd prevaha dotazovanych muzll nad Zenami. Zcelkem 16
respondentl bylo 13 muzského a 3 Zenského pohlavi. Divodem tohoto faktu je prostiedi stavebni
firmy, které je vice typické spiSe pro muze nez zeny.

Jedna z ¢asti dotaznikového Setfeni byla také vénovdna pouze dotazovanym zenam, kdy byly
dotazovdny na setkdvani se sexudlnimi narazkami a s pocitem bezpecnosti v pfevainé muzském
kolektivu stavebni firmy. VSechny dotazované Zeny uvedly, Ze se se sexudlnimi narazkami na pracovisti
nesetkavaiji. Co se tyce bezpecnosti, dvé z dotazovanych Zen oznacily, Ze se na pracovisti citi bezpecné,
jednou Zenou byla oznacena odpovéd, kterou bych definovala jako ,neciti se na 100 % bezpecné
v muzském kolektivu.”

Pocet respondentu

Muz Zena
Pohlavi

Obrazek 7: ,Jaké je vase pohlavi?"
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Grafy €islo 2 a 3 ukazuji zemé, z nichZ respondenti pochazeji. Vétsina respondentl byla
ptvodem z Ceské republiky (celkem 8). Oviem respondenti z ostatnich zemi byli také hojné zastoupeni
— Moldavsko (2), Slovensko (2) a Ukrajina (3). Vzhledem k tomu, Ze s tim bylo pocitano, byl tento fakt
zohlednén pti celkové tvorbé dotazniku a vyzkumnych otdzkach.

167
5.0+

Ce'sko Moldévsko Slovénsko Ukrelljina
Pavod

Pocet respondentul

Obrazek 8: ,,Z jaké zemé pochazite?"
Zdroj: Vlastni zpracovani

Cesko Moldavsko Slovensko Ukrajina

Pocet respondentt

Muz Zena Muz Zena Muz Zena Muz Zena

Pohlavi

Obrazek 9: Absolutni ¢etnosti jednotlivych pohlavi v zavislosti na plvodu zkoumanych subjekt(
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ceska narodnost Jina narodnost
3 -

Ménénez1 1-5let  510let  10-20let Vicenez20  Mén&nez1 1-5let  5-10let  10-20let Vice nez20
Roky ve firmé

Obrazek 10: Roky stravené v této firmé v zavislosti na zemi pivodu
Zdroj: Vlastni zpracovani

N
n

Pocet respondentl

-

V otazce Cislo 2,jejiz odpovédi jsou znazornény v grafu Cislo 5, byli repondenti dotazovani na
vékovou kategorii, do které patfi. Bylo zjiSténo, Ze polovina respondent(l se pohybuje ve véku 36-50
let. Vékova skupina 26-35 let je zastoupena pouze jednim respondentem.

0- .-I-

18-25 26.35 36-50 51-65
Vék

Pocet respondentt
& =

N
L

Obrazek 11: ,,Do jaké vékové skupiny patfite?"
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf Cislo 6 sleduje otazku, v jaké mife se respondenti setkavaji na pracovisti Pozemni
stavitelstvi Zlin, a.s. s konflikty. Pro lepSi orientaci a zpracovani jsme rozdélili jednotlivé odpovédi podle
toho, z jaké zemé dany respondent pochazi. Diky tomu jsme zjistili, v jaké mife se setkdvaji s konflikty
respondenti Ceské ndrodnosti a v jaké mite respondenti, jejichZ narodnost je odlisna. Doslo ke zjisténi,
Ze vétsina respondent( jiné, nez Ceské narodnosti uvedla, Ze se s konflikty nesetkava nikdy. Naopak
nikdo z respondentll ceské narodnosti neuvedl, Ze by se s konflikty na pracovisti nikdy nesetkal. Vétsina
z dotazanych uvedla, Ze se s konflikty setkavaji zfidka (cca. 1x za pal roku) ¢i pfileZitostné (cca. 1x za
mésic). Jednim z dotdzanych bylo uvedeno, Ze se s konflikty setkava na denni bazi.

V dotaznikovém Setfeni bylo také zjistovano, jaké maiji pripadné konflikty povahu, zda osobni
¢i pracovni. Jednim z respondent(l bylo zodpovézeno, Ze konflikty, s kterymi se na pracovisti setkava,
maji osobni povahu. Zbyli respondenti zodpovédéli, Ze pokud se na pracovisti s konflikty setkaji, jejich
povaha je pracovni.

Ceska narodnost Jina narodnost

4

Pocet respondentu
b4 ird

e
1

Nikdy Ztidka Prilezitostné Ano, casto Nikdy Zridka PrileZitostné Ano, ¢asto
Mira setkavani se s konflikty na pracovisti

Obrazek 12: ,Setkavate se na pracovisti s konflikty?"
Zdroj: Vlastni zpracovani

*Ztidka = cca. 1x za pal roku
*Prilezitostné = cca. 1x za mésic

*Ano, Casto = témér denné

Grafy Cislo 7 a 8 znazornuji odpovédi na otazky ,Jaké slovo podle Vaseho nazoru nejlépe
vystihuje Vas vztah s kolegy?” a ,Jaké slovo podle Vaseho ndzoru nejlépe vystihuje Vas vztah
s nadfizenym?“ Respondenti méli moznost odpovédét na kazdou z otazek péti rGznymi moznostmi,
které definuji vztah s nadfizenym ¢&i kolegy — pratelsky/kamaradsky, profesionalni, neutralni, mirné
negativni a negativni. Oba grafy jsou také rozdéleny z hlediska narodnosti, ke které se dotycny
respondent hlasi.
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Co se tyce vztahu respondent( s ostatnimi kolegy, u ¢eské i zahranic¢ni narodnosti pfevazoval
vztah definovany jako ,prfatelsky ¢i kamaradsky”. Totéz prevladalo i u vztahu s nadfizenym. Pouze
jednim dotdzanym, ceské narodnosti, bylo uvedeno, Ze jeho vztah s nadfizenym by definoval jako
,mirné negativni”. Vétsina ostatnich respondent(, jak ceské, tak i zahrani¢ni narodnosti, uvedla, Ze
jejich vztah s nadfizenym se nejvice blizi slovim ,pratelsky/kamaradsky” ¢i , profesionalni.”

Ceska narodnost Jina narodnost

6- I

0

S
1

Pocet respondentt
N

Neutralni Profesionalni Pratelsky kamaradsky

Neutralni Profesionalni Pratelsky kamaradsky

Vztah s kolegy

Obrazek 13: Jaké slovo podle Vaseho nazoru nejlépe vystihuje Vas vztah s kolegy?" v zavislosti na ndrodnosti
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ceska narodnost Jina narodnost
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3

24

1- - --

Profes'ionélm' Pratelsky k'amarédsky

Podet respondentil

Neutraini Profesionalni  Pratelsky kamaradsky Mimé negativni Neutralni
Vztah s nadfizenym

Obrazek 14: ,,Jaké slovo podle Vaseho nazoru nejlépe vystihuje Vas vztah s nadfizenym?"
Zdroj: Vlastni zpracovani

Mirng n'egativni
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Odpovédi na otdzku cislo 17 z dotazniku jsou znazornény v grafu €islo 9. Otazka se vénovala
tomu, jak ¢asto se respondenti, zaméstnanci firmy Pozemni stavitelstvi, a.s., setkdvaji se svymi kolegy.
Dotazani méli na vybér jednu ze ¢tyf moznosti — Ano, pravidelné, Obcas, Jen pfi firemnich akcich, Ne.

Z grafu miZeme vidét, Ze respondenti jiné neZ ¢eské narodnosti uvedli, Ze se s kolegy setkavaji
pravidelné nebo obdas. Dva respondenti ¢eské narodnosti uvedli, Ze se s kolegy ve volném case vibec

nesetkavaji. Necelych 80 % dotazanych Ceskych pracovnik(i uvedlo, Ze se s kolegy ve volném case
setkavaji pravidelné ¢i alespon obcas.

Ceska narodnost Jina narodnost

Pocet respondentt
N

0

Ano, prévidelné Ne Obléas Ano, prz'ividelné Ne Ob;‘,as
Setkavani se s kolegy

Obrazek 15: ,Setkavate se s lidmi z pracovniho prostfedi ve svém volném case?"
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf ¢€islo 10 porovnava spokojenost ve firmé z hlediska vztahll na pracovisti mezi ¢eskymi
pracovniky a zahrani¢nimi pracovniky. Celkem bylo dotazovano jiz zminénych 16 pracovnikd stavebni
firmy — 9 ceské narodnosti a 7 jiné narodnosti. Graf znazorfuje a porovnava spokojenost v zavislosti na
narodnosti, odkud dany respondent pochazi — zda-li pochazi z Ceské republiky &i jiné zemé. U viech
z 16 respondent( bylo odpovézeno, Ze ve firmé z hlediska vztah(l na pracovisti jsou spokojeni.

Ceska narodnost Jiné narodnost

N w >
i3 L 1

Pocet respondentt

1

04

Arl'lo Spl’éé ano Spl’é‘e ne Ne A|:10 Spiéé ano Spiéle ne Ne
Spokojenost ve firmé

Obrazek 16: ,,Jak jste ve firmé spokojeni z hlediska vztah( na pracovisti?"
Zdroj: Vlastni zpracovani

Jelikoz se ve firmé nachazi relativné mnoho zahrani¢nich pracovnik(, byla znacna c¢ast otazek
v dotazniku (i nasledné vyzkumné otazky) tomuto jevu vénovana. Prevaziné bylo zjistovano, zda si
zahranic¢ni pracovnici pfipadaji v pracovnim kolektivu docenéni nebo zda-li slychavaji, popfipadé v jaké
mite, narazky na svUj ptvod.

Celkem 7 zahrani¢nim pracovnikiim pochazejicim z Ukrajiny, Moldavska a Slovenska, byly
vénovany samostatné otazky v mnou pripraveném dotazniku.

’

Graf Cislo 11 graficky zaznamenavd vysledky otazky tykajici se toho, zda-li se zahranicni
zaméstnanci setkavaji s narazkami na svidj ptvod od svych kolegl. Byl vyuZit sémanticky diferencial,
kde méli respondenti znazornit, v jaké mife s uvedenymi tvrzenimi souhlasi. Na jedné strané stal nazor
»,Neustale v pracovnim kolektivu slychdvam narazky na muj plvod” (-2) a na druhé ,Nikdy jsem od
nikoho z pracovniho kolektivu neslysel narazku na maj plivod.” (+2) Respondenti méli znazornit, kde si
dle nich stoji jejich situace v pracovnim kolektivu v podniku.

Jednotlivé hodnoty definuji nasledovné:

-2 = slychavdm neustale

-1 = spiSe slychavdm

1 = slycham pfrileZitostné

1 = spiSe neslychavam

2 = nikdy neslychavam

Snazila jsem se také zaméfit na narodnost jednotlivych respondent(l, zda ma zemé, odkud

respondenti pochazi, néjaky vliv na setkavani se s narazkami. Bylo zjisténo, Ze Zadny vliv ndrodnost na
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¢islem +1 zaznadili 2 respondenti z Ukrajiny, 1

tento jev nema. Hodnotu, které je na Skdle zndzornéné
Cislem +2 oznadil jeden zrespondent z kazdé

z Moldavie a 1 ze Slovenska. Hodnotu zaznacenou
zminované zemeé.

Pocet respondentt
N

T T T T

9 -1 0 1 2
Narazky na puvod

Obrazek 17: Setkavani se s narazkami na plivod, otazka urcena pouze pro zahranicni pracovniky
Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €islo 12 zobrazuje absolutni cetnosti jednotlivych odpovédi na otazku tykajici se
nedocenéni u zahranicnich pracovniku kvuli jejich plvodu. Respondenti byli dotazovani, v jaké mire
souhlasi s tvrzenimi. Hodnota -2 predstavovala ,Pfipadam si v pracovnim prostfedi nedocenény(3)
kvlli svému plvodu.” Hodnota +2 byla naopak definovana jako ,,Citim se rovnocenny(d) a nevidim
#adny rozdil mezi mnou a pracovniky z Ceské republiky.“

Vétsinou respondentl byla na stupnici ozna¢ena odpovéd 0, kterou bych definovala jako ,ani
nedocenén, ale ani neciti 100 % rovnost.” Dva zahranicni respondenti, oba plivodem z Ukrajiny, oznadili
odpovéd pod ¢islem 1, kterou bych oznacila jako ,spiSe se citim docenény.”

Pocet respondentt

T T T T

2 21 0 1 2
Nedocenénost

Obrazek 18: Pocit nedocenéni u zahranicnich pracovniki
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Celkem 7 zahrani¢nich pracovnikl a respondentd mého dotaznikového Ssetfeni bylo
dotazovdno na spokojenost s finanénim ohodnocenim. Respondenti méli vybrat, v jaké mife se
zminénymi tvrzenimi souhlasi. Hodnota -2 predstavovala nazor definovany jako ,, Myslim si, Ze je moje
financ¢ni ohodnoceni znacné ovlivnéno mym pldvodem.” Hodnota +2 byla definovana nasledovné: ,Se
svym financnim ohodnoceni jsem spokojen(a) a beru ho jako naprosto spravedlivé vici ostratnim
pracovnikdm.”

Zahrani¢ni respondenti méli vybrat, kde na Skdle by zobrazili svou situaci s finanéni
ohodnocenim. Graf €islo 13 znazornuje odpovédi respondentl pochazejicich ze zahraniéi. Znacné
prevladala odpovéd v hodnoté 0, kterou bych pro lepsi pochopeni definovala jako ,,neni spokojen, ale
neni ani presvédcen, Zze ohodnoceni je zna¢né ovlivnéno plvodem.” Jednim respondentem, ptivodem
z Ukrajiny, byla uvedena odpovéd pod cislem 1, kterou bych oznacila jako ,spiSe spravedlivé finan¢ni
ohodnoceni.”

Pocet respondentu
»

N
L

T T T T

2 -1 0 1 2
Spravedlivé finan¢ni ohodnoceni

Obrazek 19: Vliv plvodu na finan¢ni ohodnoceni pracovnikd
Zdroj: Vlastni zpracovani

Zahranicni respondenti byli také v dotazovani na to, zda souhlasi s nasledujicimi tvrzenimi.
Prvni tvrzeni bylo definovano: ,MUj plvod negativné ovlivnil mé pfrijeti do pracovniho kolektivu.”
Vsichni z respondentli oznacili, Ze se zminénym tvrzenim nesouhlasi.

Druhé z tvrzeni znélo: ,Myslim si, Ze m(j piivod ma znacny vliv na mé postaveni v pracovnim
tymu.” VSemi, kromé jednoho respondenta, bylo oznadeno, Ze s tvrzenim nesouhlasi. Pouze jeden
z respondent(, plvodem z Ukrajiny, oznadil ,spise souhlasim.”
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7 VYHODNOCENI VYZKUMNYCH OTAZEK

Aby byl splnén hlavni cil praktické ¢asti bakalarské prace, bylo potfeba odpovédét na cCtyfi
hlavni vyzkumné otazky. Vyzkumné otazky se tykaly pfedevsim spokojenosti ve firmé z hlediska vztahi
na pracovisti a pfipadné rozdilné spokojenosti mezi zahrani¢nimi a ¢eskymi pracovniky, finanéniho
ohodnoceni, pfijimani do kolektivu a také setkavani se s negativnimi jevy, kterym byla vénovana
teoretickd cast.

1. Jak jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni z hlediska vztah(i na pracovisti?
a) Lisi se spokojenost z hlediska vztahti na pracovisti mezi ¢eskymi a zahraniénimi pracovniky?

Cilem prvni vyzkumné otazky bylo zjistit spokojenost ve firmé z hlediska vztahl na pracovisti a
nasledné porovnat, zda-li se lisi spokojenost z hlediska vztah( na pracovisti mezi ceskymi pracovniky a
pracovniky, ktefi pochazeji z jiné zemé. Zaméstnanci byli pfimo dotazovani na spokojenost se vztahy
na pracovisti a nasledné bylo graficky porovndno, zda dochazi k rozdilné spokojenosti v zavislosti na
puvodu dotazovaného zaméstnance. VSemi zaméstnanci, jak ¢eskymi, tak zahrani¢nimi pracovniky,
bylo uvedeno, ze ve firmé se vztahy na pracovisti spokojeni jsou.

Dané tématiky se tykaji také otazky zaméreny na setkdvani s konflikty na pracovisti, definovani
vztahu s kolegy a nadfizenym ¢i uvedeni miry setkavani se se spolupracovniky ve volném case.

- Setkavani se s konflikty

Co se tycCe setkdvani se s konflikty na pracovisti, byla uvedena vétsi mira setkavani se s konflikty
u Ceskych zaméstnancl nez u zahrani¢nich zaméstnanc(, u kterych prevladal nazor, Ze se s konflikty
na pracovisti nesetkdavaji nikdy. Respondenti byli také dotazovani na povahu konfliktu, kde prevladala,
aZ na jednoho pracovnika, povaha pracovni.

- Vztahskolegy a nadfizenym

Respondenti byli dotazovani na sv(j vztah s kolegy a nadfizenym a ndasledné doslo k porovnani,
zda dochazi krozdilnému vnimani vztahl mezi ¢eskymi a zahraniénimi pracovniky. VétSina
z dotdzanych, jak Ceského, tak i zahrani¢niho plvodu, vztah s kolegy i nadfizenymi popsala slovy
,pratelsky/kamaradsky” ¢i ,profesionalni.“ Jednim respondentem z Ceské republiky byl definovén
vztah s nadfizenym jako ,mirné negativni.”

| pfes jednu negativni odpovéd popisujici vztah s nadfizenym si na zakladé vysledkd
z dotaznikového Setfeni myslim, Ze vztahy s nadfizenymi i kolegy jsou ve firmé na dobré Urovni a
nedochazi k Zadnému rozliseni mezi ¢eskymi a zahrani¢nimi pracovniky.

- Setkavani se s kolegy ve volném case

U otazky tykajici se setkavani se s kolegy ve volném case prevladala odpovéd ,ano, pravidelné”
a ,obcas.” U zahrani¢nich pracovnikd nedoslo k jiné odpovédi nez k dvou jiz zminénym. U ceskych
pracovnik(l dva respondenti odpovédéli, Ze se s kolegy ve volném Case nesetkavaiji.

Vzhledem k odpovédim z dotaznikového Setfeni jsem dosla k zavéru, Ze dotazovani
zameéstnanci firmy Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s., jsou ve firmé z hlediska vztah( na pracovisti spokojeni.
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Také bych uvedla, Ze dle vysledkl nedochazi ke znacnému rozdilu z hlediska vztahl na pracovisti mezi
Ceskymi a zahrani¢nimi pracovnikll a z predchozich vysledkll a Gvah vyplyva, Ze narodnost nema
vyznamnéjsi vliv na spokojenost na firmé. Zaznamenala jsem pouze velky rozdil tykajici se konfliktd na
pracovisti, ktery je zna¢né vyssi u ceskych pracovnikd nez u éeskych pracovniki. Povaha konflikt( vsak
byla uvedena pouze jako pracovni.

2. Povazuji zahrani¢ni pracovnici své financni ohodnoceni za spravedlivé v porovnani sceskymi
pracovniky?

Zahranicni pracovnici byli pozadani, aby vyjadfili, v jaké mife jsou spokojeni se svym finanénim
ohodnocenim. Zda-li jsou se svym finan¢nim ohodnocenim spokojeni a berou ho za spravedlivé, nebo
si mysli, Ze je jejich ohodnoceni zna¢né ovlivnéno jejich plivodem. Vétsina z dotazovanych oznacila, Ze
se svym ohodnocenim nejsou nejvice spokojeni, ale také si nemysli, ze by vySe jejich finan¢niho
ohodnoceni byla velmi ovlivnéna jejich plivodem.

Cilem druhé vyzkumné otazky bylo zjistit, zda ve firmé Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s., dochazi
k vlivu pavodu na finanéniho ohodnoceni u dotazovanych zahranic¢nich pracovnikl. Zaméstnanci sice
nejsou se svym finanénim ohodnocenim na 100 % spokojeni, ale Zddnym z dotdzanych nebylo uvedeno,
Ze by byl pfesvédcen o vlivu plvodu na svoje finan¢ni ohodnoceni.

3. Jak jsou zahranicni pracovnici spokojeni s procesem jejich pfijimani do pracovniho tymu?

Cilem treti vyzkumné otdzky bylo zjistit, jak jsou zahrani¢ni pracovnici spokojeni s tim, jak byli
prijati do pracovniho kolektivu a zda-li maji pocit, Ze by byl tento proces néjakym zplsobem ovlivnén
jejich ptivodem.

Zahranic¢ni respondenti méli oznacit, v jaké mife souhlasi s tvrzenim, které jim bylo poloZeno.
Bod -2 oznacoval tvrzeni ,,Citil(a) jsem velké predsudky pfi nastupu do podniku a stéle se citim znacné
odsuzovan(a) kvuli svému plvodu.” Naopak bod +2 oznacoval tvrzeni, které znélo , Do pracovniho
kolektivu jsem byl(a) hned prijat(a) a necitil(a) jsem, Ze by mé nékdo odsoudil kvili mému pavodu.“

Vétsinou z dotazovanych (6 zahraniénich pracovnikl ze 7) byla oznacena odpovéd 0, kterou
bych definovala jako ,neciti se zna¢né odsuzovan, ale mysli si, Ze jeho plivod mél z ¢asti vliv na prijeti
do kolektivu.”

Jedna se o hodnotu, kterd se nachdzi ve stfedu celkové skaly, tudiz si nemyslim, Ze by proces
prijeti do kolektivu byl znacnym zplsobem narusen kvuli jejich plvodu, ale vzhledem k minéni vétsiny
dotazovanych je zifejmé, Ze jsou presvédceni o néjakém vlivu jejich plvodu na tento proces.

Jednim pracovnikem byla oznacena hodnota v bodé 1, kterou bych definovala jako ,spiSe

necitil predsudky pfi ndstupu do kolektivu.”

Respondenti byli také dotazovani na to, jak souhlasi s vyrokem ,MUj plvod negativné ovlivnil
mé prijeti do pracovniho kolektivu." Na tento vyrok byla jednoznacna odpovéd a vSichni respondenti
oznacili, Ze s timto vyrokem nesouhlasi. Tudiz si myslim, Ze tento jev neni natolik zavaznym problémem
v mnou sledované firmé.
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4. Vyskytuje se ve firmé néktery z uvedenych negativnich jevii (Mobbing, Bossing, Sexudlni obtéZovani,
Diskriminace)?

a) Pokud ano, ktery?

b) Pokud ano, vyskytuje se tento jev spiSe u zahranicnich nebo ¢eskych pracovnikii?

Respondenti byli dotazovani, zda se ve firmé Pozemni stavitelstvi a.s. vyskytuje néktery
z negativnich jevl, kterym jsem se vénovala ve své teoretické ¢asti. Vzhledem k tomu, Ze pojmy nemusi
byt vSem z dotazovanych znamé, byly tyto pojmy v dotazniku vysvétleny, a to jak v ¢eském, tak i
ukrajinském jazyce.

Témér vsichni respondenti (16 respondentll ze 17) odpovédéli, Zze se Zadny z uvedenych jevl
na pracovisti nevyskytuje. Jednim z dotazovanych byla oznacena odpovéd', nevim.” Diky vétSinovému
nazoru vSech zucastnénych respondentll jsem dosla k zavéru, Ze se ve firmé Zadny z negativnich jevu
nevyskytuje.
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8 Navrhy a doporuceni

Jednim z mych cild bylo navrhnout pfipadna doporuceni, kterd by zlepsila postaveni
zahrani¢nich pracovnikl ve firmé. Pfipadné, pokud by byl zjistén vyskyt nékterého z negativnich jevid
ve firmé, bylo by tfeba uvést pripadné navrhy na feseni a jejich eliminaci.

Ve firmé nebyl zjistén vyskyt Zadného z negativnich jev(, tudiZ neni tfeba navrhovat Zzadna
doporuceni a ndvrhy.

Vzhledem k vysledkim dotaznikového Setfeni ovsem dochazi ve firmé k vyskytu konflikt(, a to
ve vétsi mife u ceskych pracovnikd. Dle vysledkl neni dle mého nazoru vyskyt natolik velky, aby bylo
tfeba néjakého feseni. Konflikty maji navic povahu pouze pracovniho charakteru a nikoli osobniho.

Jedinym problémem, ktery jsem z vysledkd dotaznikového Setfeni zaznamenala, byl problém
tykajici se vlivu pivodu na proces prijimani zahrani¢nich pracovnik(l do tymu, kdy byla oznacena u
vétSiny dotazovanych hodnota na skdle nachazejici se uprostfed. VétSina dotdzanych je tedy
presvédcéena, Ze jejich plivod malou mirou ovlivnil proces jejich prijeti do firmy Pozemni stavitelstvi
Zlin, a.s. OvSem vyrok ,,Myslim si, Ze mQj negativné ovlivnil mé pfijeti do pracovniho kolektivu” byl
véemi zahraniénimi respondenty oznacen, ze s nim nesouhlasi. Tudiz si nemyslim, Ze by se jednalo o
velky problém nachazejici se ve stavebni firmé. | pres to jsem navrhla par doporuceni, kterymi by se
mohla firma v budoucnu zaobirat a tim zlepsit a zjednodusit pfijimani novych pracovnikid v budoucnu:

- zaméstnavatel by se mél tomuto problému vénovat,

- mélo by dochazet ke skoleni zaméstnancli ohledné tohoto problému, at uz externé, tak i
interne,

- navrhla bych také poradat teambuildingové aktivity pti ndstupu nového zaméstnance do tymu
¢i poradat teambuildingové aktivity na stmeleni kolektivu.
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ZAVER

Cilem mé bakalarské prace bylo popsat a vysvétlit negativni jevy vyskytujici se na pracovisti a sledovat,
v jaké mife se objevuji na mnou zvoleném pracovisti. Hlavnim cilem bylo zmapovat, zda dochazi
k rozdilu ve spokojenosti, finanénim ohodnocenim a dalSim aspektim mezi Ceskymi pracovniky
vybrané firmy a zahrani¢nimi pracovniky.

Teoretickd ¢ast vychdazela predevSim z odborné literatury a vénovala se prevainé mezilidskym
vztahlim, konfliktdim a vysvétleni pojm, které se tykaji negativnim jeviim na pracovisti. Velkou ¢ast
teoretické ¢asti jsem také zaméfila na vyzkumy, které méri vyskyt téchto jevd na rGznych pracovistich
a na moznosti, jak je témto negativnim jeviim mozné predchazet & jak jsou omezeny zékonem v Ceské

republice.

7 v

V praktické Casti jsem provadéla dotaznikové Setfeni ve stavebni firmé Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s.
Bylo provadéno dotaznikové Setfeni formou kvantitativniho vyzkumu pomoci online platformy Survio.
Bylo sestaveno 20 otdzek, které mély za cil odpovédét na predem stanovené vyzkumné cile tykajici se
setkavani se s negativni jevy na pracovisti, a predevsim porovnavani spokojenosti a dalSich aspektd
mezi zahrani¢nimi a ¢eskymi pracovniky jiz zminéné spolecnosti

Prvni vyzkumnd otdzka byla vénovana celkové spokojenosti se vztahy na pracovisti ve vybrané firmé a
naslednému zjisténi, zda dochazi k rozdilné spokojenosti mezi ceskymi a zahrani¢nimi pracovniky.
Vzhledem k témér jednotnym odpovédim na tuto otazku miZeme uvést, Ze zaméstnanci na pracovisti
spokojeni jsou a nedochazi k Zadnému rozdilu z hlediska ptivodu mezi zaméstnanci.

Druhd vyzkumna otazka se vénovala finanénimu ohodnoceni a zjistovala spokojenost zahraniénich
pracovnikd s jejich finanénim ohodnocenim ve vybrané stavebni firmé. Diky vyzkumu mizeme
potvrdit, Ze zaméstnanci sice nejsou se svym financnim ohodnocenim naprosto spokojeni, ale nejsou
toho nazoru, Ze by jejich ptvod ovliviioval vysi jejich finan¢niho ohodnoceni, které ve firmé dostavaji.

Treti vyzkumna otdzka byla vénovana procesu pfijimani zahrani¢nich zaméstnancl do pracovniho
tymu. Z vyhodnoceni vyzkumné otazky bylo zjisténo, Zze dochazi k malému vlivu plvodu na pfijimani
do pracovniho tymu, ovSem nejedna se o nijak zavratny problém, ktery by se ve firmé vyskytoval. | pfes
to jsem se snazila navrhnout nékolik doporuceni, ¢im by se mohla firma v budoucnu pfipadné zabyvat.

Posledni vyzkumna otdzka se tykala vyskytu a setkavani se s negativnimi jevy, kterym byla vénovdna
teoretickd ¢ast. VSemi respondenty, jak ¢eskymi, tak zahrani¢nimi, bylo jednoznacné uvedeno, Ze se
s negativnimi jevy na pracovisti nikdy nesetkali.

Negativni jevy jsou v dnesni dobé na pracovistich velkym problémem, v mnou vybraném podniku
z provedeného dotaznikového Setreni vyplyva pozitivni zjisténi, Ze k zddnému vyskytu téchto jevl na
pracovisti nedochazi. Také se z Setfeni neda soudit, Ze dochazi k rozdilu mezi ¢eskymi a zahrani¢nimi
pracovniky, jak uz v oblasti finan¢niho ohodnoceni, tak i spokojenosti ¢i vztahy s kolegy.
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SEZNAM PRILOH

PRILOHA C.1
DOTAZNIK VE FIRME POZEMNI STAVITELSTVI ZLIN, A.S.

Otazka 1) Jaké je Vase pohlavi? / lka Bawa cratb?

a) Muz/uonosik
b) Zena/kiHKa

Otazka 2) Do jaké vékové skupiny se fadite? / [lo aKoi BiKOBOI KaTeropii BU Hanexure?

a) 18-25let/ pokis
b) 26-35let/ pokis
c) 36-50 let/ pokis
d) 51-65 let/ pokis
e) 65+let/65i6inblue pokis

Otézka 3) Jak dlouho pracujete ve firmé Pozemni stavitelstvi Zlin, a.s.? / flk gosro su npauoere B Pozemni
stavitelstvi Zlin, a.s.?

a) Meéné nez jeden rok / MeHLue 1 poky
b) 1-5let/1-5 pokis

c) 5-10let/5-10 pokis

d) 10-20 let/10-20 pokis

e) 20letavice/20i6inbLue pokis

Otézka 4) Z jaké zemé pochazite? / 3 akoi By KpaiHn?

a) Ceska republika / Yecbka Pecrybrika

b) Slovenska republika / Chosaupka Pecniybrika
c) Moldavska republika / Pecrniy6nika Monaosa
d) Ukrajina/YkpaiHa

e) lJina../lHwe...

Otazka 5) Setkavate se na pracovisti s konflikty? / Yu crukaereca Bu 3 KoHnikramm Ha po6ouomy micui?
a) Ano, ¢asto (témér denné) / Tak, yacTo (maiie woaHs)
b) PrileZitostné (cca. 1x za mésic) / / Yac sig,yacy (npnbaunsHo 1 pas Ha MicaLp)
c) Zfidka (cca. 1x za pl roku) / Pigko (npmubansHo 1 pas Ha niBpoKy)
d) Nikdy /Hikonn
Otézka 6) Pokud ano, jakou maji konflikty povahu? / ikwio Tak, To sika npupoaa KoH}IKTIB?
a) Pracovni/Poboua

b) Osobni/ Ocobucri
c) Jind/IHwe...
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Otézka 7) Pokud pochazite z Ceské republiky, jste ve firmé spokojen(a) z hlediska vztahti na pracovisti? / fikwo
BU 3 Yexii, U1 3340B0/IEHi BU KOMMAHIEO 3 TOYKU 30pY BiGHOCUH HA poboydomy micui?

a) Ano/Tak

b) SpiSe ano / Ckopilue TaK
c) Spise ne / Ckopilue Hi

d) Ne/Hi

Otazka 8) Pokud pochazite z jiného statu, nei je Ceska republika, jste ve firme spokojen(a) z hlediska vztahi na
pracovisti? / Kwio Bu He 3 Yexii, 41 334,0BONEHI BU KOMNAHIEIO 3 TOUKM 30pPY BiAHOCKMH Ha pobouomy micwi?

a) Ano/TaK

b) SpiSe ano / Ckopilue Tak
c) Spise ne / Cropilue Hi

d) Ne/Hi

Otazka 9) Pokud pochazite z jiného statu, nez je Ceska republika, jak souhlasite s nasledujicim vyrokem: "Md;j
ptivod negativné ovlivnil mé prijeti do pracovniho kolektivu."

AKWO BM He 3 Yexii, YN NOroAKyerecA BU 3 HACTYMHUM TBepAKeHHAM: "IMIOE NOXOAKEHHA HeraTuBHO
BM/IMHYNO HA MOE NPUIAHATTA B TPYA0BUA KONEKTUB."

a) Souhlasim /3roaeH

b) SpiSe souhlasim / Ckopilue 3roaeH

c) SpiSe nesouhlasim / CKopille He 3roaeH
d) Nesouhlasim / He 3roaeH

Otézka 10) Pokud pochazite z jiného statu, nez je Ceska republika, jak souhlasite s nasledujicim vyrokem: "Myslim
si, Ze mQj ptivod ma znacny vliv na mé postaveni v pracovnim tymu."

AKWO BM He 3 Yexii, un norogyKyereca BU 3 HACTYNHUM TBEPAXKEHHAM: "fl AyMalo, LLIO MOE NOXOAXKEHHA MAE
3HAYHWIA BN/IMB HA MOIO NO3ULt0 B pobouiii KomaHai."

a) Souhlasim /3rogeH

b) SpiSe souhlasim / Ckopilue 3roaeH

c) SpiSe nesouhlasim / Ckopilue He 3roaeH
d) Nesouhlasim / He 3rogeH

Otazka 1) Pokud pochazite z jiného statu, ne? je Ceska republika, jak byste zhodnotil(a) nasledujici tvrzeni z Vasi
pozice na pracovisti? / AKLo 81 He 3 Yexii, AK 61 BM OLHWAM HACTYNHi TBEpAXKEHHA 3 BaLLOoi Nocaay Ha poboTi?
Uvedte, v jaké mife s nasledujicimi tvrzenimi souhlasite. / Mo3HauTe, HACKiNbKKX BX 3rofHi 3 HABEASHUMU HUMKYE
TBEPAXKEHHAMM.

a) Neustale v pracovnim kolektivu slychavdm narazky na muj ptvod. / MocTilHO 4yto HaTAKM Ha CBOE
NOXOAMKEHHA B PO6OUOMY KONEKTUBI.
X
Nikdy jsem od nikoho z pracovniho kolektivu neslysel(a) narazku na mj pdvod. / Hikonm He 4yB HaTaKiB
Ha CBOE NOXOAXKEHHS B POBOHOMY KONEKTUBI.

b) Pfipadam si v pracovnim prostiedi nedocenény(a) kvili svému plvodu. f1 nouysatoca HeaOOLHEHUM Y
pobouomy cepeaoBuLL Hepes CBOE NOXOAMKEHHS.
X
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Citim se rovnocenny(d) a nevidim Zadny rozdil mezi mnou a spolupracovniky z Ceské republiky. / A
BiguyBato cebe piBHUM i He Hauy pi3HML MixK coboto Ta Koneramm 3 Yexii.

c) Myslim si, Ze je moje finanéni ohodnoceni znacné ovlivnéno mym plvodem. / A gymato, WO Ha Mili
biHAHCOBMI [0Xif, 3HAYHORO MiPOO BMN/IMBAE MOE NOXOAMKEHHS.

X

Se svym finanénim ohodnocenim jsem spokojen(a) a beru ho jako naprosto spravedlivé vici ostatnim
pracovnikiim. / 1 3a10B0NEHMI CBOIM DiHAHCOBUM AOXOA0M i BBayKato MOro LiJIKOM CrpaBea/IMBUM Y
NOPIBHAHHI 3 IHLUMMM NPALBHUKaMW.

d) Citil(a) jsem velké predsudky pfi nastupu do podniku a stale se citim znacné odsuzovan(a) kvdli svému
plvodu. / Ha noyaTky po60oTu 51 BiadyBaB 6araTto ynepeaskeHb, i A0Ci NOUYBakOCA 3aCyIKEHNM Yepes CBOE
MOXOAMKEHHS.

X
Do pracovniho kolektivu jsem byl(a) hned pfijat(a) a necitil(a) jsem, Ze by mé nékdo odsoudil kvali mému
plvodu. / MeHe Bigpasy NpMnHAIN B pOBOUMIN KONEKTUB i A HE BiAUyBaB, L0 XTOCb MEHEe 3aCyyKyBaB
yepes MOE MOXOAXKEHHS.

Otazka 12) Pokud jste Zena, jak byste zhodnotila nasleduijici tvrzeni z Vasi pozice na pracovisti? IKLio Bu »KiHKa,
AIK 61 BN OLiHWAM HACTYNHI TBepAKEHHA 3 BalLoi Nocaau Ha pobori?

Jelikoz ve firmé znacné prevliada muzsky kolektiv, jak byste zhodnotila pravdivost nasleduijici tvrzeni? Uvedte, v jaké
mife s nasledujicimi tvrzenimi souhlasite. / OckinbKky B KomnaHii y BeAUKilA Mipi AOMIHYIOTb YO0BIKK, AIK 61 BM
OLHWIN NPaBAMBICTb HACTYMHOTO TBEPYKEHHA? [lO3HauTe, HaCKiIbKM BWM 3roAHi 3 HaBEAEHMMM HUMK4e
TBEPAXKEHHAMM.

a) Sexudlni narazky na mou osobu slychavam neustale. / 1 nocTiiHO Yyto ceKkcyasibHi HaTAKM Y CBil aapec.
X
Nikdy jsem na pracovisti neslySela sexudlni narazky na mou osobu. / Al HiKoaM He Yyna cekcyanbHUX
HaTAKIB y CBili agpec Ha poboTi.

b) Necitim se pfijemné a bezpetné v muzském kolektivu na pracovisti. / 1 He nouyBatocs Kom$opTHO Ta
6e3neyHo B HYO/I0BIMOMY KONIEKTUBI Ha poboTi.
X
Muzsky kolektiv mi vyhovuje, jsem spokojena a citim se zcela bezpecné. / Yonosiumit Konexktue meHe
B/IALLTOBYE, A 3310BO/1EHa i Big4yBato cebe abcotoTHO HesneyHo.

7 ve

Otdzka 13) Setkal(a) jste se nékdy za sviij pracovni Zivot s nékterym z negativnich jevl na pracovisti (Mobbing,
Bossing, Sexualni obtéZovani, Diskriminace, Staffing...) Yu ctukanuca Bu Konu-Hebyab 3 6yab-AKMMU
HeraTMBHUMMU ABULLLAMM Ha Po60oYOMYy MicLii 3a CBOE TPYA,0B€ KUTTA (MOB6iHT, 60CCIHT, CeKCyaibHi AOMaraHHs,
OVCKpUMIHaLif, cradgiHr...)

Mobbing = Sikana mezi zaméstnanci, Bossing = Sikana ze strany vedouciho pracovnika, Staffing
= Sikana podfizenych pracovnikd na vedouciho pracovnika. Mo66iHT = 3HyL,aHHA 3i CTOPOHMU
Koner, 60CCiHr = 3HYLLaHHA 3i CTOPOHU KepiBHUKIB, cTapdiHr = 3HYLLAHHA HAA KePiBHUKOM 3i
CTOPOHU Nignernmx.

a) Ano/TaK
b) Ne/Hi
c) Nevim/He3Hato
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Otazka 14) Pokud ano, jaky z negativnich jevll na pracovisti to byl? fIKwio Tak, To AKe 3 HeraTMBHUX ABULL, Ha
po6ouomy micui ue 6yno?
Vlyberte jednu nebo vice moznosti.

a) Mobbing / Mob66iHr

b) Bossing/ bocciHr

c) Staffing / Cradpdinr

d) Sexudlni obtéZovani / CekcyanbHi ;omaraHHaA
e) Diskriminace / AnckpumiHauin

Otazka 15) Pokud ano, v jaké jste byl(a) pozici? AKwio TaK, To B AKil no3uwyji Bu 6yan?

a) Obét/eprsa

b) Pachatel / 3noBMMCHIK
c) Svédek/Csinok

d) lJina../ IHwe...

Otazka 16) Pokud ano, jak byl vyskyt tohoto negativniho jevu na pracovisti vyfeSen? fKwwio Tak, To AiK 6yna
BUpiLLEHa NoABa LUbOro HEraTMBHOTO ABULLA?
Hanpuknag: Bigxig xxepteu KOHPNIKTY 3 po60THU, 3BiIBHEHHA YYAaCHUKA KOHOAIKTY...

a) Odchod obéti ze zaméstnani. / Biaxig, skepTen KOHGIKTY 3 poboTu.

b) Ukonceni pracovniho vztahu s aktérem. / 38ifbHEHHA YHaCHUKA KOHOAIKTY.

d) lJinak.../ IHwe...

Otazka 17) Setkavate se s lidmi z pracovniho prostiedi ve svém volném Case? Yu 3ycTpiuaerecsa Bu1 y BilbHUIA Yac
3 IloAbMM 3 poboUOro cepeaoBuLLLA?

a) Ano, pravidelné. / Tak, peryispHo

b) Obcas./ IHogj.

c) Jen pfi firemnich akcich. / Tinbku Ha KopnopaTuBax.
d) Ne./Hi.

Otazka18) Jaké slovo podle Vaseho nazoru nejlépe vystihuje Vas vztah s nadiizenym? Ha Bawuy aymky, sike cnoso
HaliKpaLLie ONM1Ccye Balli CTOCYHKMU 3 KePiBHUKOM?

a) Pratelsky, kamaradsky. / Opy»entobHi, NpuBiTHI.
b) Profesionalni. / MpodeciitHi.

c) Neutrdlni./ HeitpanbHi.

d) Mirné negativni. / TpiluKu HeraTMBeHi.

e) Negativni./ HeratvsHi.

Otdzka 19) Jaké slovo podle Vaseho nazoru nejlépe vystihuje Vas vztah s kolegy? Ha Bawy gymky, sike cnoso
HaliKpalLie ONMUCyE Balli CTOCYHKM 3 Kosleramu?

a) Pratelsky, kamaradsky. / Qpykento6Hi, NpuBITHI.
b) Profesionalni./ MpodeciiiHi.

c) Neutralni./ HelttpanbHi.

d) Mirné negativni. / TpilLKK HeraTMBHi.

e) Negativni./ HeratusHi.
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Otézka 20) Je néco, s ¢im ve firmé nejste spokojen(a) z hlediska vztah(i na pracovisti? Yu € wocb, uum Bu He
3a410BOJIEHi CTOCOBHO BiAHOCMH Ha pobovomy micwi?

Pokud ano, uvedte, prosim, o co se jedna. / AKLLO TaK, byapb Nacka, BKaXKiTb, L0 came.
Napiste jedno nebo vice slov...
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